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Avtomatizacija in HRM 
Avtomatizacija predstavlja sodoben izziv na vseh področjih, tudi na področju dela in 
kadrovskega poklica, ki postaja vse bolj usmerjen na e – HRM, ki je v zadnjem času postal 
priljubljena metoda tudi pri slovenskih kadrovikih. Avtomatizacija prinaša v kadrovski svet 
ogromno novosti in s tem tudi prednosti in slabosti, ki vsaka po svoje vplivajo na naravo 
kadrovskega dela. Prav tako prinaša novosti v naravo kadrovskega dela in ugotovitev, da bo v 
bliţnji prihodnosti najbolj učinkovit ravno kombinirani sistem HRM, torej kombinacija med 
tradicionalnim HRM in elektronskim HRM. Prihodnost dela bo v neprestanem učenju in 
usposabljanju, torej v znanju. Takšen zaposleni bo lahko izbiral, kje bo delal, saj bodo 
takšnega zaposlenega podjetja po svetu najbolj cenila. V empiričnem delu je predstavljen 
odnos slovenskih kadrovikov do avtomatizacije in ugotovitev, da imajo kadroviki do 
avtomatizacije pozitiven odnos in da se ne bojijo prihodnosti svojega poklica. Človeški 
kadrovik bo namreč vedno potreben, saj za razliko od robota zmore empatijo in človeško 
toplino, ki sta eni izmed najpomembnejših lastnosti kadrovskega poklica.  
Ključne besede: HRM, avtomatizacija, e – HRM, prihodnost kadrovanja 
 
Automatization and HRM 
Automatization is becoming a modern challenge in all areas, including work and human 
resources, which is getting increasingly focused on e – HRM. It has become a very popular 
method among Slovenian human resource managers as well. Automatization not only brings a 
lot of innovations into the human resources world but also a lot of advantages and 
disadvantages, each of which affects the nature of human resources work and the fact that in 
the near future the most effective HRM system will be a combined HRM system, a system 
between traditional HRM and electronic HRM. The future of work will be in contiuous 
learning and training, that is, in knowledge. An employee with these qualities will be able to 
choose where to work, because the company would appreciate such qualities. The empirical 
part, on one side, presents the attitude of Slovenian HRM managers towards automatization, 
the finding that they have a positive attitude towards automatization and, on the other, the 
conclusion that they are not afraid of the future in their profession. A human HRM manager 
will always be needed, because, unlike robots, they are capable of empathy and human 
warmth which are one of the most important characteristics of the HRM profession. 
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Tema moje diplomske naloge se nanaša na problem vse večje prisotnosti avtomatizacije v 
kadrovskem okolju in zato me bo skozi celotno nalogo zanimal odnos kadrovikov do 
avtomatizacije, njene posledice na samo kadrovsko delo in kaj se bo s kadrovanjem zgodilo v 
prihodnosti. Skozi diplomsko nalogo bom poskušala orisati vpliv avtomatizacije na delo 
kadrovikov, njene pozitivne in negativne lastnosti, dotaknila se bom tudi sodobnih praks 
upravljanja s človeškimi viri oziroma angl. human resource managment (v nadaljevanju 
HRM), kot je elektronsko upravljanje s človeškimi viri oziroma electronic human resource 
management (v nadaljevanju e – HRM), in ugotavljala, kakšen odnos imajo kadroviki do 
elektronskih oblik kadrovanja.  
V začetnem delu bom najprej predstavila, kaj sta HRM in e – HRM, definirala avtomatizacijo 
in predstavila področja HRM-ja. V osrednjem delu se bom dotaknila sodobnih praks HRM, 
primerov dobrih praks v Sloveniji, pozitivnih in negativnih učinkov avtomatizacije na HRM 
ter ugotavljala, kako avtomatizacija in e – HRM vplivata na kadrovike in naravo dela. V 
zaključnem delu bom predstavila izzive in prihodnost HRM ter podala svoje ugotovitve glede 
celotne teme. 
Da bi prišla do teh ugotovitev, sem si postavila tri raziskovalna vprašanja, in sicer:  
1. Kakšen odnos imajo kadroviki do avtomatizacije? 
2. Kako pripraviti zaposlene na avtomatizacijo? 
3. Kaj prinaša avtomatizacija HRM funkcije? 
V metodološkem delu moje diplomske naloge sem se upirala na strokovno literaturo in 
rezultate raziskav raznih strokovnjakov na kadrovskem področju. V praktičnem delu pa bom 
naredila intervjuje v kadrovski sluţbi v podjetjih X, Y in Z ter naredila primerjavo in podala 
zaključne ugotovitve. Predstavila bom tudi vsa tri podjetja, ki ţelijo ostati anonimna. 
Namen moje diplomske naloge je predvsem predstaviti vpliv avtomatizacije in pokazati, da ni 
nekaj, česar bi se morali bati, saj, kot bom tekom diplomske naloge poskušala dokazati, ne bo 
pustila človeka brez dela, ampak ga bo le premestila na neko drugo delovno mesto, kjer bo 
bolj potreben. Seveda se bodo ljudje morali prekvalificirati in dobiti nova znanja, vendar se 
tako vse ţivljenje učimo in prilagajamo tehnološkim in ţivljenjskim spremembam. Tema je v 
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navezavi na kadrovske strokovnjake, saj je to smer, ki jo študiram, in je poklic, ki ima širok 
spekter delovanja in se ţe posodablja, veliko kadrovikov je seznanjenih z e–HRM praksami, 
zato je moj namen pribliţati avtomatizacijo drugim kadrovikov in podjetjem, ki s tem še niso 
seznanjeni, a se bodo slej kot prej morali posodobiti. Namen je tudi bodočim mladim 
kadrovikov in študentom kadrovskega managementa za študijske namene predstaviti njihovo 
prihodnost poklica. 
Cilj moje diplomske naloge je odkriti, kako avtomatizacija vpliva na kadrovike in njihovo 
delo, narediti korektno primerjavo med podjetji X, Y in Z, odgovoriti na vsa moja 
raziskovalna vprašanja in uspešno prebroditi vse probleme in izzive tekom pisanja diplomske 
naloge ter posledično priti do zanimivih zaključkov, ki bi bili v pomoč bodočim kadrovikom, 


















1. POMEN IN VLOGA HRM V SODOBNIH ORGANIZACIJAH 
 
1.1. HRM IN ORGANIZACIJE 
Avtomatizacija je v sodobnem svetu prinesla kar nekaj sprememb na vseh področjih našega 
ţivljenja in tako tudi na področju HRM. Kadrovska funkcija se iz dneva v dan bolj 
avtomatizira in je tako primorana slediti spremembam in izzivom ter globalnim spremembam. 
HRM se je začel leta 1980 (Glej Tabelo 2.1.), in sicer kot kadrovsko administracijo, ki je 
uporabljala mainframe oziroma glavno tehnologijo,  v 90-ih je nastal tradicionalni HRM, ki je 
uporabljal streţniško in odjemalsko tehnologijo,  leta 2000 je začel nastajati strateški HRM, ki 
je temeljil na spletni tehnologiji, leta 2010 pa smo se prvič srečali z digitalnim HRM oziroma 
HRM druge generacije, znanem kot e – HRM, ki temelji na mobilni tehnologiji ter tehnologiji 
na bazi oblaka (angl. Cloud).  
Po koncu osemdesetih let se je HRM začel spreminjati in številne kadrovske organizacije so 
se iz administrativne vloge preoblikovale v strateško vlogo. HRM se je vse bolj začel 
pribliţevati poslu in se legitimiziral. Profesionalne organizacije, kot je Upravljanje informacij 
o človeških virih (International Association For Human Resource Information Management 
oziroma IHRIM po angl.), so bile ustanovljene kot kraj, kjer lahko kadrovski strokovnjak 
seznanja in deli nove prakse in tehnologije, da bi bilo poslovanje HRM učinkovitejše. 
(Gueutal in Stone, 2005, str. 6) 
Tabela 2.1: Prikaz razvoja HRM od 1980 do 2010 






















Oblak in mobilna 
tehnologija 
Vir: Thite, 2019. 
Kadrovski management se mora tako globalnim spremembam ves čas prilagajati in uspešno 
premagovati različne izzive, kot so na primer prodor na tuja trţišča ter s tem tudi priprava 
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svojih zaposlenih za delo na tujih lokacijah. Posledično je fleksibilnost zaposlenih in 
organizacij eden izmed ključnih dejavnikov, ki mu strokovnjaki posvečajo vedno večjo 
pozornost, tako na makroekonomskem nivoju, kot na nivoju zaposlenih. (Bernik, 2017, str. 
126) 
Dobra HRM strategija in HRM – prakse pa lahko vplivajo tudi na samo uspešnost v 
organizaciji. V nadaljevanju bom pojasnila, zakaj je temu tako in kakšno vlogo ima sodoben 
HRM na organizacijsko uspešnost, konkurenčnost in odnose med zaposlenimi. 
Baum (2006, str. 1383, v Šarotar Ţiţek in Milfelner, 2014, str. 14)
1
 pravi, da so ljudje 
odločilni vir organizacije za uspešno zadovoljevanje potreb odjemalcev ter posledično tudi 
uspešnost same organizacije. Zato se uspešne organizacije prepozna po odličnem apliciranju 
znanja, o tem kako zaposliti optimalne kadre, kako jih usposabljati, upravljati, razvijati in 
izobraţevati, kako jih nagrajevati in vrednotiti njihovo delo ter kako s pomočjo neprestanega 
učenja zagotavljati njihov poklicni in osebni razvoj. Sodobni HRM ima široko tematiko, kar 
se tiče njegove navezave na organizacijo in njegovo vlogo ter pomen v njej. Ključne teme, ki 
jih je pri uspešnem poslovanju in delovanju organizacije potrebno upoštevati, sta omenila 
Milfelner in Šarotar Ţiţek v svoji znanstveni monografiji.  
Ti cilji so kreiranje ugleda organizacije, upoštevanje dela zaposlenih, program usposabljanja 
in izobraţevanja zaposlenih, omogočitev fleksibilnih oblik zaposlovanja, upoštevanje vplivov 
globalizacije, zaposlovanje in ohranjanje zaposlitev kljub visoki odsotnosti od dela,  
zagotovitev ustrezne plačne politike, zagotavljanje potrebnih veščin in konkurenčnosti 
podjetja itd. (prav tam) 
1.2. VLOGA HRM V ORGANIZACIJAH 
Uspešnost organizacij pa je odvisna tudi od vloge HRM-ja v njej. Poznamo tri kadrovske 
vloge in to so administrativna oziroma upravna vloga HRM, operativna vloga HRM, in 
strateška vloga HRM. V nadaljevanju bom predstavila vsako vlogo posebej.  
1.2.1. ADMINISTRATIVNA VLOGA HRM 
Administrativna vloga HRM se ukvarja preteţno z vodenjem evidenc, ki ostaja pomembna 
kadrovska naloga. Tehnologija in zunanje izvajanje sta spremenila naravo samega 
administrativnega kadrovskega dela. Tehnologija je namreč spremenila upravno vlogo 
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kadrovskih strokovnjakov, zaradi nje so postali bolj uspešni in učinkoviti tako do zaposlenih 
kot do ostalih managerjev. Poleg tega so zdaj vsebine, ki jih izvajajo kadrovski strokovnjaki,  
na voljo v elektronski obliki (e – objava prostih mest, e – izobraţevanje, e – zaposlovanje), 
kar posledično zmanjšuje čas dela kadrovikov in tudi število zaposlenih. (prav tam) 
1.2.2. OPERATIVNA VLOGA HRM 
Velike komercialne ali zasebne organizacije imajo običajno vodjo kadrovske sluţbe oziroma 
direktorja, ki skrbi za nemoten potek poslovanja, odpuščanja, zaposlovanja in vseh ostalih 
vidikov svojih zaposlenih. V takšnih organizacijah je kadrovski oddelek v središču odločanja 
in informacije posreduje generalnemu direktorju, sodeluje tudi pri oblikovanju politik. (prav 
tam) 
1.2.3. STRATEŠKA VLOGA HRM 
Da lahko kadrovski strokovnjaki v organizacijah izvajajo strateško vlogo, morajo biti 
pripravljeni prispevati svojo kvoto za rast in razvoj svoje organizacije, kar pomeni, da morajo 
dodati neko oprijemljivo vrednost uspešnosti in učinkovitosti za organizacijo. Kadrovski 
strokovnjaki bi tako morali biti proaktivni v organizacijski politiki ter futuristični glede 
načrtovanja človeških virov in strategij, skratka dodajati vrednost svoji pripadajoči 
organizaciji. (prav tam) 
Strateška vloga HRM je ţe pred desetletji postala vodilna pri doseganju konkurenčne 
prednosti in celo nujna za organizacijo. Ekonomska uspešnost organizacije je namreč odvisna 
od stopnje sposobnosti kadrovske funkcije. Ključni kazalniki uspeha morajo biti vezani na 
strateške cilje organizacije in zato mora biti pozornost kadrovske funkcije usmerjena v 
razvitost kadrovske analitike.  (Bernik, 2017, str. 131–132) 
Mihalič (2006, str. 23) pravi, da je ozka usmerjenost funkcije upravljanja s človeškimi viri, ki 
je bila večinoma zgolj administrativna ter nadzorna in se je glede na njene pristojnosti 
omejevala zgolj na peščico strokovnjakov za upravljanje človeških virov, danes sicer stvar več 






2. HRM V SODOBNI ORGANIZACIJI 
 
HRM v sodobni organizaciji opravlja veliko novih vlog in funkcij, s tem pa prinaša več 
odgovornosti tudi na druge akterje v organizaciji, med drugim tudi za HRM in kadrovike. 
Manager oziroma vodja v sodobni organizaciji opravlja šest osnovnih nalog, kot so planiranje, 
organiziranje, trţenje, kadrovanje, vodenje in kontroliranje (Glej Sliko 3.1.). V nadaljevanju 
bom na kratko predstavila vsako od njih, predstavila pa bom tudi, kaj bo vodilo vsake 
sodobne organizacije in na kaj se bo usmerjalo največ pozornosti. 
Slika 3.1: Prikaz šestih osnovnih nalog managerja oziroma vodje v sodobni organizaciji 
 
Vir: Ivanuša-Bezjak, 2011. 
Planiranje pomeni razmišljanje o prihodnjih aktivnostih in organizacijskih ciljih, oblikovanju 
ţelene prihodnosti in je neprekinjen proces priprave podjetniških odločitev v organizaciji. 
Poznamo kratkoročno in dolgoročno planiranje, v zadnjem času pa prevladuje predvsem 
strateško planiranje oziroma načrtovanje. (Ivanuša-Bezjak, 2011, str. 40) 
Organiziranje pomeni učinkovito usklajevanje človeških in materialnih virov, sam proces 
organiziranja pa vodi k nastajanju oddelkov, definiranju procesa dela in delovnih mest ter k 










Vodenje je motiviranje, usmerjanje in vplivanje na zaposlene z namenom doseganja večje 
učinkovitosti pri opravljanju delovnih nalog. Vodenje je najbolj zahtevna naloga managerjev. 
(prav tam) 
Kadrovanje oziroma HRM je postala nova naloga managerjev, ki nosijo celotno odgovornost. 
Pri tem jim nudi podporo kadrovska sluţba, na razpolago pa imajo različne aktivnosti in 
metode, kako izvesti določeno kadrovsko nalogo. (prav tam) 
Trţenje je v današnjih časih pravi izziv za organizacije, saj je izjemno teţko ohranjati 
konkurenčno prednosti in zadovoljiti zahtevne kupce. Trţenje je celovito upravljanje odnosov 
s strankami in je v celoti usmerjeno na stranko oziroma kupca. (prav tam) 
Kontrola je proces ukrepanja in pregledovanja doseţkov, ki jih izvaja ena ali več fizičnih 
oseb, največkrat je to naloga managerja. Proces kontrole je cikličen in se ponavlja. (prav tam) 
Večina organizacij temelji na funkciji managementa človeških virov, številne od njih pa tudi 
na starejši in neustrezni funkciji kadrovskega managementa. Slabosti obeh funkcij so v 
neustrezni administrativni funkciji, ki jo preveč poudarjajo, premalo pozornosti pa usmerjajo 
na druge usmeritve, kot so strokovna, razvojna, znanstvena, raziskovalna, koordinacijska itd. 
Večina teh funkcij je na eni strani usmerjena v ozko kadrovanje, na drugi strani pa v ozko 
izobraţevanje, kar vodi do pomanjkanja konkurenčnosti organizacije. (prav tam, str. 24) 
Organizacije se vse od začetka informacijske dobe srečujejo z vse večjo uporabo IKT- ja v 
svojem delovnem okolju. Za kadrovski management je zahtevna naloga vpeljevanje novih 
inovativnih metod praks, ki temeljijo na tehnologiji. Posledično je preobrazba iz HRM v e  –  
HRM konkurenčna prednost in trajnostna prednost za prav vsako organizacijo. (Girisha in 
Nagendrababu, 2019, str. 99). Organizacije so se z informacijsko tehnologijo (v nadaljevanju  
IT) na področju HRM prvič srečale v 90-ih.  IT je ponujal veliko več inovativnih rešitev za 
HRM – prakse kljub nekaj teţavam na drugih področjih. Tako je postal pomembno orodje za 
podporo procesov HR. Vse to je počasi vodilo do uporabe e – HRM, ki je izboljšal vse 
kadrovske dejavnosti in jih preoblikoval in prenovil.  Avtorici nadaljujeta, da je digitalizacija 
poslovnega komuniciranja bistveno izboljšala organizacijske dejavnosti ter da v tehnološkem 
svetu, v katerem ţivimo, tehnologija ena izmed primarnih gonilnih sil. (prav tam, str. 99) 
Z razvojem informacijske tehnologije se je spremenila tudi politika zaposlovanja kadrov. Na 
eni strani se srečujejo z ukinjanjem delovnih mest, na drugi strani pa se ustvarjajo nova 
delovna mesta, ki so po obliki organiziranosti dela drugačna od prejšnjih in tako dosegajo 
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večjo kombinacijo produktivnosti, izvedbe in kakovosti ter posledično povečujejo 
konkurenčnost organizacije. Tako lahko informacijska tehnologija prinese delovna mesta celo 
na področja z visoko brezposelnostjo, kar je zlasti pomembno za geografsko oddaljena in 
manj razvita področja. Poleg tega, da tehnologija vpliva na zaposlenost, se morajo 
organizacije zavedati, da za uvedbo sodobne tehnologije potrebujejo tudi znanja in veščine, 
drugačne pristope k delu, nove metode za selekcijo in pridobivanje kadrov, več poudarka na 
medosebnih odnosih, razvoju in motivaciji svojih zaposlenih. (Bernik, 2017, str. 131) 
V sodobni organizaciji se mora HRM zavedati, kako pomembno je timsko delo, da so timi 
sestavljeni kratkoročno in se zaposleni na projektih menjajo med seboj. Potrebna so nova 
znanja in veščine medsebojnega komuniciranja, saj so v sodobnih organizacijah še kako 
pomembni medsebojni odnosi. Če bo management na vse to pozoren v procesu zaposlovanja, 
bo lahko izbral usposobljen in konkurenčen kader. HRM mora biti pripravljen tudi na 
medgeneracijsko sodelovanje, znati mora spoštovati medgeneracijske razlike in se predvsem 
usmerjati na posameznika. (prav tam, str. 132) 
Ker ţivimo v času nenehnih sprememb, lahko v poslovnem svetu preţivijo le najuspešnejše 
organizacije, ki se dobro prilagodijo okolju in izvajajo uspešen sodobni management, ki je 
bistvenega pomena za konkurenčno prednost organizacije. Managerji so kot 'dirigenti in 
skladatelji' v organizacijah in so osebe, ki opredeljujejo organizacijske cilje in k njim 
usmerjajo vse zaposlene, pridobivajo in razporejajo človeške in materialne vire in 
predstavljajo osebo, brez katere organizacije ne bi nikoli delovala. Pomen managementa je v 
tem, da uporablja različne metode in spretnosti ter vse zaposlene usmerja k primarnemu cilju 
– doseči čim večjo uspešnost organizacije, pri tem pa mora upoštevati naslednje korake: 










3. DEFINICIJA HRM AVTOMATIZACIJE IN ŠIRŠA RAZČENITEV 
 
3.1. DEFINICIJA AVTOMATIZACIJE 
Avtomatizacija HRM – funkcije je proces povečevanja učinkovitosti samega HRM – ja, tako 
da zaposlene osvobodi dolgočasnih ročnih opravil oziroma delovnih nalog ter jim omogoči, 
da se začnejo osredotočati na bolj kompleksne naloge, kot sta sprejemanje odločitev in 
načrtovanje strategij. Z avtomatizacijo standardnih in ponavljajočih se HRM – aktivnosti, 
organizacije zmanjšujejo stroške in čas, ki je bil prej porabljen za ročno načrtovanje in 
obdelavo HRM. (HR Automation – The Future of HR Process Management) 
Avtomatizacija se obnese najbolje, če vodi k izboljšanju dela ljudi, in ne k njihovi 
nadomestitvi. To se vedno bolj kaţe v različnih panogah, kot so medicina, psihiatrija itd.  
Neuspešni pri uvajanju avtomatizacije so ravno tisti, ki mislijo, da bo le-ta nadomestila dela in 
delovne naloge, pri katerih je človek (še) boljši od računalnika. Avtomatizacija kadrovanja 
tako prinaša najboljše rezultate, ko za avtomatizacijo nalog  uporabimo računalnik in sprošča 
čas kadrovika za tiste naloge, kjer človeški dejavnik igra ključno vlogo. (Širok, Meško in 
Bertoncelj, 2019) 
Informacijsko-komunikacijska tehnologija (v nadaljevanju IKT) je prinesla dva pomembna 
okoljska trenda: povečanje integracije avtomatizacije v naš vsakdan tako na delovnem mestu 
kot izven njega. Avtomatizacija je bila vedno del sprememb delovnih mest, vendar se trenutno 
njen vpliv vse bolj in bolj povečuje. Namesto da delavci danes sami opravljajo teţko fizično 
delo, je le-to sedaj prepuščeno robotom, ki jih delavec samo nadzoruje, upravlja ter rešuje 
morebitne probleme, ki se pojavijo tekom opravljanja dela. (Thite, 2019, str. 32) 
3.2. DEFINICIJA HRM  
HRM je ena od funkcij managementa, ki je zaradi svoje subjektivne narave podvrţena 
številnim vplivnim dejavnikom. Če bi upoštevali predpostavko Lewinove teorije polja (1951), 
(Dermol in drugi, 2013, str. 3) in jo opremili še s kontingenčno teorijo organizacij Donaldsona 
(Donaldson, 2011, v Dermol in drugi, 2013, str. 3)
2
 je HRM – funkcija značilnosti ljudi, torej 
posameznika in njegovih interakcij, funkcija značilnosti organizacije (temeljnih usmeritev 
vodilnega managementa, organizacijskih dejavnosti in razvoja), funkcija značilnosti okolja 
                                                 
2
 Donaldson, L. (2011). The contingency theory of organizations. Thousand Oaks, CA: Sage Publications Inc. 
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oziroma konteksta delovanja organizacije (kulturno ter poslovno okolje, v katerem 
organizacija deluje) ter funkcija medsebojne interakcije vseh zgoraj naštetih funkcij.  
Dulebohn in Stone (2018, str. 2) upravljanje s človeškimi viri oziroma HRM razlagata kot 
organizacijo znanosti in upravljanja in katere glavni predmet je celotni delovni proces in vse 
politike in dejavnosti za upravljanje odnosa. HRM se je razvil v drugem desetletju dvajsetega 
stoletja, in sicer kot upravna funkcija, potem pa v začetku osemdesetih doţivel drastično 
spremembo, in sicer prehod iz upravne in administrativne funkcije k operativni funkciji kot 
glavni strateški poslovni partner. Uporaba računalniške tehnologije v kadrovskih funkcijah je 
eden glavnih gonil preobrazbe HRM- ja. 
3.3. HRM IN AVTOMATIZACIJA 
Zgoraj sem definirala HRM in avtomatizacijo, zdaj pa se bo moja diplomska naloga usmerila 
na oba pojma skupaj, torej kako sta med seboj povezana in kaj prinašata v organizacijo.  
Če je bila vloga HRM zagotavljanje podpore in upravljanja delovne sile na podlagi potreb 
organizacije ter poslovanja, je vloga tehnologije, da vse to omogoča. V zadnjih letih je HRM 
procese in postopke podpiralo vse, od zapletenih sistemov datotečnih map do vse večje 
avtomatizacije, uporabe več sistemov in baz podatkov. Zdaj podjetja ne le vzpostavljajo 
tehnologijo, ki podpira HRM in kadrovsko sluţbo, temveč tudi tehnologijo človeškega 
kapitala, ki je dostopna vsem v organizaciji in poslu. Človeški viri so se tako razvili v 
upravljanje človeškega kapitala (angl. Human Capital Management oziroma HCM). (Gueutal 
in Stone, 2005, str. 2) 
Nastajajoče tehnologije, kot so masovni podatki (angl. Big Data), umetna inteligenca, internet 
stvari oziroma po angl. internet of things, bodo avtomatizirale večino HRM procesov, kar bo 
povzročilo večjo učinkovitost in hitrost kadrovanja. Za učinkovito izvedbo pametnega HRM 
4.0 (angl. Smart HRM 4.0) bosta potrebni spremembi strukture in stila vodenja v organizaciji. 
Sodoben HRM bo kadrovikom omogočil bolj strateško vlogo pri celotnem upravljanju v 
organizaciji. (Shaw in Varghese, 2018, str. 102) 
V povezavi z vse večjo globalizacijo poslovnega okolja se je v HRM pojavil še en trend. 
Globalna digitalizacija je omogočila razvoj informacijskih sistemov, povezanih s človeškimi 
viri (sistemi plač, e – zaposlovanje,  razvoj strategij ter podatke o zaposlovanju). Le-ti so 
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sedaj dostopni na internetu. Bratton in Gold (2007, v Itani, 2017, str. 206)
3
 poudarjata, da je 
HRM postal temeljito strateški pristop, ki vse bolj poudarja sposobnosti zaposlenih, ki 
postajajo vse bolj intenzivne. Kombinacija digitalizacije in globalizacije ni samo spremenila 
podlage dela, ampak tudi naravo kariere. Tako so zaposleni v organizacijah v sodobnih 
organizacijah bolj odprti za prečkanje organizacijskih, geografskih in kulturnih meja, 
organizacija pa jim daje več moţnosti za razvoj globalne kariere.  
Razvoj IKT je močno zaznamoval organizacijske procese in s tem tudi procese HRM- ja. Te 
spremembe se kaţejo predvsem v načinu hranjenja, zbiranja, uporabe in širjenja informacij o 
kandidatih za zaposlitev ter kadrih v organizaciji. Z razvojem tehnologij, predvsem pa 
interneta in avtomatizacije nasploh, so začeli nastajati novi načini kadrovanja. Da bo internet 
tisti, ki bo korenito preoblikoval strategije zaposlovanja in kadrovanja, je veliko kadrovskih 
strokovnjakov in raziskovalcev napovedalo ţe leta 1990. Tako so se začeli spreminjati tudi 
delovna mesta, sam način dela ter vzpostavljanje nadzora nad delom. (Širok in drugi, 2019) 
Enaka logika avtomatizacije na področju kadrovanja se drţi tudi v prijavah za delo. V 21. 
stoletju bo o izbiri kandidata za neko prosto delovno mesto vse bolj odločal algoritem, in ne 
človeški kadrovik. Harari (2019, str. 87) v svoji knjigi 21 nasvetov za 21. stoletje pravi, da se 
ne moremo zanašati na to, da bo stroj postavil ustrezna etična merila – to bo še vedno moral 
narediti človek. Če dovolimo, da bo prispele prijave za zaposlitev ocenil računalnik, ki ga 
bomo sprogramirali tako, da bo prezrl druţbeni spol in raso, bo to tudi naredil, saj računalnik 
nima podzavesti.  
3.4. PODROČJA HRM – AVTOMATIZACIJE 
Kot sem omenjala ţe v prejšnjih poglavjih, je avtomatizacija spremenila potek in naravo dela, 
kadrovske procese pa preoblikovala na bolj sodoben, moderen način. S tem pa je prinesla tudi 
različne oblike HRM avtomatizacije, mnoţici najbolj znan je e – HRM, ki ga bom predstavila 
spodaj. Obstajajo pa tudi druge prakse, kot so npr. spletne platforme, ki na nek način prav 
tako spadajo v široko definirani e – HRM, ki so si ga ljudje (sploh zaradi epidemije Covid-19) 
najbolj zapomnili po široko definiranih e – HRM – praksah, kot so predvsem e – razgovori 
(preko aplikacije Viber, ki je bila v času epidemije sploh zelo priljubljena med slovenskimi 
kadroviki) in e – selekcija, ki je bolj znana kadrovikom, in ne toliko iskalcem zaposlitve, tem 
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so bolj znane vse bolj prisotne e – objave prostih delovnih mest na vse bolj razširjenih e –
portalih. V nadaljevanju bom vse prakse še podrobneje predstavila. 
3.5. DEFINICIJA E – HRM 
Prve raziskave o elektronskem upravljanju s človeškimi viri so se začele leta 1995 in kljub 
temu da je danes ta termin prisoten in v uporabi v mnogih organizacijah po svetu, še vedno ne 
obstaja splošno sprejeta definicija o tem, kaj e – HRM sploh je. (Boštjančič in Markočič, 
2014, str. 324) 
Po Bondarouku in Ruëlu (2009, v Bondarouk, Harms in Lepak, 2015, str. 1)
4
 e–HRM 
vključuje mehanizme integracije in vsebine, ki se delijo med informacijskimi tehnologijami in 
HRM.  
"Po besedah Ruëla, Bondarouka in Loosie-ja je e – HRM dober način za izvajanje kadrovskih 
strategij, politik in praks v organizaciji z nadaljnjo in usmerjeno podporo s polno kanali in 
omreţji, ki temeljijo na spletni tehnologiji. " (Girisha in Nagendrababu, 2019, str. 99) 
Podobno razmišljata tudi Marler in Parry (2016, str. 2234, v Dulebohn in Stone, 2018, str. 
254)
5
, ki definirata e – HRM kot konfiguracije programske in računalniške strojne opreme ter 
virov elektronskega omreţja, ki s koordinacijo in nadzorom posameznika in zajemanjem 
podatkov na ravni skupin, komunikacijo znotraj in zunaj organizacijskih mej ter z 
ustvarjanjem informacij omogočajo dejanske in nameravane HRM – dejavnosti, kot so na 
primer politike, storitve in prakse. S trditvijo, da so e – HRM načrtovane in dejanske HRM – 
politike, usluge, dejavnosti in kolaboracije z organizacijami in s posamezniki, ki so izvedene s 
pomočjo konfiguracij računalniških programov in opreme ter elektronskega omreţja, se 
strinjata tudi Marler in Fisher (2013, v Thite, 2019, str. 35)
6
 
E – HRM je več kot le gradnja aplikacij, zajema namreč razvoj novih mobilnih platform s 
širokim naborom aplikacij, zgrajenih z analitično tehnologijo in oblakom v ozadju. Tako je 
takšne platforme mogoče uporabiti za več sto aplikacij od časa, sodelovanja, rekrutiranja, 
zaposlovanja do velnesa zaposlenih. Da bi uspeli v tej paradigmi, mora HRM sodelovati z 
informacijsko tehnologijo, sprejeti strateško razmišljanje in uporabiti integrirano politiko ter 
                                                 
4
 Bondarouk, T. V. in Ruël, H. (2009). Electronic human resource management: Challenges in the digital era. 
The International Journal of Human Resource Management, 20, str. 505–514. 
5
 Marler, J. H. in Parry, E. (2016). Human resource management, strategic involvement and e- HRM technology. 
The International Journal of Human Resorce Management, 27(19), str. 2233–2253. 
6
 Marler, J. H. in Fisher, S. (2013). An evidence- based review of e- HRM and strategic human resource 
management. Human Resource Management Review, 23, str. 18–36 
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skrbno analizirati rešitve. Tako lahko zaključimo, da e – HRM predstavlja novi svet za 
kadrovanje, ki bo odprl nove poklicne moţnosti in spremenil vpliv, ki ga ima HRM na 
poslovanje. (Global Human Capital Trends, 2016, str. 99) 
E – HRM je nov izraz za informacijsko tehnologijo zlasti z uporabo spletne tehnologije, ki jo 
uporabljajo in podpirajo človeški viri na vsakem sektorju, le-ti naj bi se z uporabo e – HRM 
osvobodili upravnih ovir in povečali razvoj intelektualnega in socialnega kapitala ter 
povečanja organizacijske konkurenčne prednosti. (Girisha in Nagendrababu, 2019, str. 100) 
E – HRM ima zelo širok spekter delovanja na različnih kadrovskih področjih in posledično 
tudi ogromno oblik e – kadrovanja, kot so e – testiranje, e – izbira kandidata, e – analiza 
delovnega mesta, e – oblika kadrovskega vprašalnika, e – intervjuji, e – oblike testov in 
vprašalnikov. V nadaljevanju bom predstavila te oblike in navedla tudi pozitivne in negativne 
učinke e – HRM-ja. 
Bondarouk in drugi (2015, str. 7) zagovarjajo trditev, da je tehnologija e – HRM močna, če je 
enostavna za uporabo in če so orodja, ki vsebujejo podatke o človeških virih, pomembna za 
kadrovsko prakso v določeni organizaciji. Oba koncepta moč HRM in moč e – HRM imata 
skupen pomemben element: postopek, v katerem jasna sporočila prehajajo na uporabnike e –
HRM in zaposlene. Za kadrovske strokovnjake je uporaba e – HRM neposredno povezana s 
sluţbenimi nalogami. Linijski vodje in zaposleni uporabljajo e – HRM za druge posredne 
izide, povezane z zaposlitvijo, tako je različnost HRM nalog za zaposlene velika, rutina 
opravil pa majhna. Posledično lahko zaposleni takšne naloge dojemajo kot ponavljajoče se in 
preproste. E – HRM mora visoko oceniti svoje notranje in kontekstualne lastnosti podatkov.  
E– HRM se pri mreţenju in podpori skupine ljudi ali vsaj dveh fizičnih oseb opira na IKT pri 
opravljanju kadrovskih nalog. IKT v tem primeru sluţi kot interakcija med dvema ali več 
fizično ločenimi osebami in tako lajša opravljanje skupinskih nalog ne glede na geografijo 
fizičnih oseb. (Strohmeier, 2007, v Markočič in Boštjančič, 2014, str. 44)
7
 
Obstajajo pa tudi tri ravni e – HRM, ki sta jih podrobneje opisali avtorici Girisha in 
Nagendrababu (2019,  str. 102), in sicer poznamo: 
- Operativni e – HRM, ki se ukvarja predvsem z administracijo, kot so obračuni plač, 
upravljanje s plačami in osebnih podatkov zaposlenih. 
                                                 
7
 Stohmeier, S. (2007). Research in e-HRM: Review and implications. Human Resource Management Review, 
17, str. 19–37. 
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- Relacijski e – HRM se ukvarja predvsem s podpornimi storitvami, poslovnimi procesi in 
dejavnostmi, kot so upravljanje uspešnosti usposabljanja in zaposlovanje novih zaposlenih 
- Transformacijski e – HRM pa so strateške kadrovske dejavnosti, kot so strateško 
preusmerjanje in upravljanje znanja.  
3.6. ŠIRŠE AVTOMATIZIRANE  HRM-PRAKSE 
Obstajajo tradicionalne HRM – prakse, ki ne temeljijo na avtomatizaciji in IKT, in pa e –
HRM prakse, ki temeljijo na elektronskem poslovanju in digitalizaciji. Seveda je od vsake 
organizacije posebej odvisno, katero prakso bo uporabljala, kot sem tekom diplomske naloge 
ţe omenjala, pa je najbolj pogosta kombinirana praksa med e – HRM in tradicionalnim HRM. 
V nadaljevanju bom podrobneje opisala najpogostejše e – HRM – prakse, ki so trenutno zelo 
popularne na trgu delovne sile. 
3.6.1. SPLETNE PLATFORME 
Spletne platforme predstavljajo nov pristop h kadrovanju, saj kandidate za zaposlitev s 
pomočjo avtomatiziranega sistema, ki temelji na algoritmih, preverjajo in razvrščajo na 
podlagi njihovih vlog, osebnosti in značilnosti kandidata za zaposlitev. Algoritem potem sam 
poišče v mnoţici kandidatov za zaposlitev tistega, ki ima največ kompetenc in najbolj ustreza 
zaposlitvenim kriterijem. To opravi na podlagi tako imenovanega avtomatskega presajanja 
(angl. screening) kandidatov. (Širok in drugi, 2019) 
Prednost spletnih platform za zaposlitev je v zagotovitvi takojšnjega dostopa do pomembnih 
informacij za zaposlitev, pri doseganju večjega kroga potencialnih kandidatov, kar pa daje 
delodajalcu večje moţnosti, da za delo izbere pravega kandidata. Po drugi strani pa obstaja 
nevarnost, da se na razpisano delovno mesto prijavijo tudi kandidati z nezaţelenim ozadjem. 
(prav tam) 
HRM – portali so spletno mesto, ki ga lahko zaposleni obiščejo za HRM – storitve. To so 
dovršena spletna mesta za sporočanje HRM – informacij. Uporablja jih več kot tretjina (36 
odstotkov) vseh organizacij, ki so sodelovale v nedavni raziskavi in poročale o dovršeni 
strategiji portalov. (Cedar, 2006 v Gueutal in Stone, 2005, str. 192)
8
. HRM – portali segajo od 
zelo zapletenih spletnih mest, ki vključujejo personalizirane informacije za vsakega 
                                                 
8
 Cedar, C. (2006). Cedar Crestone 2006 HCM Survey: Workforce Technologies and Service Delivery 
Approaches Survey (9th Annual edition). Albany, NY.  
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zaposlenega, do osnovnih preprostih spletnih mest, ki vsebujejo statične podatke ali 
omogočajo uporabniku, da portal prilagodi individualnim ţeljam zaposlenega. (prav tam) 
HRM – portali so pomembni za organizacijo, saj predstavljajo njegovo znamko, ki daje 
bodočim zaposlenim vtis, kako bo delati v izbranem podjetju. Pomembna je tudi sama estetika 
oziroma videz portala. Če je portal izdelan privlačno, bo posledično privabil tudi več 
potencialnih bodočih zaposlenih.  
Internet je postal priljubljena metoda za iskanje in pridobivanje novih zaposlenih pri 
kadrovskih strokovnjakih, saj omogoča hitrejše in učinkovitejše zaposlovanje, kar potrjujejo 
tudi številne raziskave.  
3.6.2. E – ZAPOSLOVANJE 
Najpogostejše prakse e – zaposlovanja so: 
 dodajanje strani za zaposlovanje obstoječim organizacijskim spletnim mestom, 
 uporaba specializiranih spletnih mest za zaposlovanje (spletne oglasne deske, spletni 
portali za zaposlovanje), 
 razvoj interaktivnih orodij za obdelavo aplikacij in uporabo presejalnih tehnik (spletni 
intervjuju, sistemi ključnih besed ali ocenjevanje osebnosti. (Galanaki, 2002, v Gueutal in 
Stone, 2005, str. 22)
9
 
Po rezultatih raziskave od 70 do 90 odstotkov velikih podjetij ţe uporablja metode e –
zaposlovanja in več kot 95 podjetij po svetu to v prihodnosti še načrtuje. (Gueutal in Stone, 
2005, str. 22). Metod e – zaposlovanja se posluţujejo tudi znana globalna podjetja, kot so 
Cisco Systems in Walt Disney World.  
E – zaposlovanje naj bi stalo manj kot tradicionalne metode zaposlovanja, in to za 95 
odstotkov. (prav tam, str. 24). Še vedno pa so kandidatom bliţje tradicionalne metode 
zaposlovanja, saj za razliko od e – zaposlovanja dobijo bolj realne informacije o podjetju in 
več osebnega stika. Razlika pa je tudi v starosti kandidatov. Starejše generacije, ki niso 
odraščale z IKT, se oklepajo tradicionalnih metod zaposlovanja, medtem ko mlajša generacija 
z veseljem sprejema novosti.  
                                                 
9
 Galanaki, E. (2002). The Decision to Recruit Online: A Descriptive Study. Career Development International, 
7 (4), str. 243–251.  
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Posledično so sistemi e – zaposlovanja laţje privabili posameznike, ki so bolj izobraţeni, 
imajo računalniške sposobnosti in iščejo visoko zaposlitev. (Gueutal in Stone, 2005, str. 28). E 
– zaposlovanje morda ne bo nikoli doseglo vseh prosilcev za zaposlitev, zlasti tistih, ki so 
starejši, etničnih manjšin, ţensk in posameznikov z niţjo računalniško pismenostjo. (prav tam, 
str. 42) 
E – zaposlovanje postaja vse bolj privlačna metoda tudi v Sloveniji, kar bi pripisala tudi 
trenutni epidemiji, saj se je pred tem z metodami e – zaposlovanja ukvarjala le peščica 
podjetij, zdaj pa postaja stalna praksa skoraj povsod, o čemer sem se prepričala tudi sama, saj 
sem opravljala kar nekaj študentskih del na področju kadrovanja in sem opazila razliko pred 
epidemijo in pa med njo, saj so številna podjetja kar čez noč spremenila svoj reţim 
kadrovanja in se usmerjala vse bolj in bolj na elektronski način iskanja novih zaposlitev. Vse 
več je tudi objavljanja oglasov prostih delovnih mest na spletu. 
3.6.3. E – SELEKCIJA 
Boštjančič in Markočič (2014, str. 324) pravita, da proces selekcije poteka po petih 
medsebojno povezanih korakih. To so: 
 analiza delovnega mesta,  
 izpolnjevanje kadrovskega vprašalnika,  
 izpolnjevanje psiholoških testov in vprašalnikov, 
 selekcijski intervju, 
 izbira najustreznejšega kandidata. 
Proces e – selekcije sledi istim korakom kot tradicionalni selekcijski postopek, le da pri tem 
uporablja informacijsko-komunikacijsko tehnologijo. (prav tam) 
Širok in drugi (2019, str. 6–7) so mnenja, da ima ta oblika e – kadrovanja tako prednosti kot 
tudi slabosti. Ena izmed slabosti je, če zaradi prevelikega komuniciranja preko tehnologije 
pride do enosmernega komuniciranja, ki kandidatom za zaposlitve omogoča informacije o 
prostih delovnih mestih in prijavo preko spleta, po drugi strani pa jim onemogočajo 
komunicirati s samo organizacijo oziroma s človeškim kadrovikom, da bi dobili bolj podrobne 
informacije o delovnem mestu. Pozitivna stvar e – izbire kandidata pa je zniţanje stroškov za 
iskanje kandidatov in centralizacija informacij. 
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Strohmeier (2007, v Markočič in Boštjančič, 2014, str. 46–47)
10
 pa pravi, da na podlagi 
opravljenih raziskav lahko sklepamo, da je elektronsko ravnanje z ljudmi med HR –
strokovnjaki in v organizacijah na splošno dobro sprejeto in ga mnogi postavljajo celo pred 
tradicionalnim načinom kadrovanja. Prav tako so raziskave pokazale, da je odnos kandidatov 
do e – HRM dober, kljub temu pa bi bile potrebne še dodatne raziskave, saj so se dosedanje 
osredotočale le na kadrovike, zaposlene in kandidate za zaposlitev, od kadrovskih aktivnosti 
pa izpostavljale le selekcijo in novačenje. Ima pa e – selekcija tudi negativne posledice, kot so 
problem verodostojnosti in aţurnosti podatkov, med kandidati za zaposlitev pa narašča tudi 
strah pred krajo identitete. Nekatere organizacije shranjujejo zdravstvene podatke in teste na 
prisotnost psihoaktivnih substanc kandidatov, to pa še bolj vpliva na negativno percepcijo 
med kandidati.  
3.6.4. E – ANALIZA PROSTEGA DELOVNEGA MESTA 
Elektronska analiza delovnega mesta se začne s pregledom internetnih podatkovnih baz o 
različnih prostih delovnih mestih. Internetne podatkovne baze nam omogočajo dostop do 
aktualnih prostih delovnih mest na hitrejši in učinkovitejši način kot tradicionalne metode.  
(Boštjančič in Markočič, 2014, str. 324) 
Ena izmed glavnih prednosti e – analize delovnega mesta je, da se kandidat preko interneta na 
prosto delovno mesto prijavi sam in pri tem privarčuje s stroški in časom, ki bi ga drugače 
porabil za prijavo na delovno mesto po tradicionalnem načinu. Kadroviku pa e – analiza 
omogoča hitrejše in laţje ter bolj pregledno zbiranje podatkov na enem mestu, brez moţnosti 
izgube npr. kandidatove prijave na delovno mesto, kot se rado zgodi pri tradicionalnem načinu 
prijav.  
3.6.5. E – TESTIRANJE 
Glede učinkovitosti e – testiranja so si mnogi strokovnjaki in raziskovalci nasprotnih mnenj, 
saj nekateri zagovarjajo stališče enakovrednosti s papirnato obliko testiranj kandidatov 
(papir–svinčnik), drugi pa, da kandidati ravno zaradi e – oblike dosegajo niţje rezultate kot s 
papirnato obliko, torej bolj osebno obliko testiranj. E – intervjuji tako morda ne bodo vedno 
učinkoviti, saj ne vključujejo bogatih informacij, kot so mimika obraza in govorica telesa, ki 
sta povezani z osebnim intervjujem v ţivo. (Širok in drugi, 2019) 
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3.6.6. E – OBLIKA KADROVSKEGA VPRAŠALNIKA 
Elektronsko obliko kadrovskega vprašalnika kandidat izpolni preko interneta, prav tako odda 
svoj ţivljenjepis na internetni strani podjetja. Nekatere organizacije pa namesto tega reţima 
uporabljajo sistem interaktivnega glasovnega odziva (angl. Intercative Voice Response oz. 
IVR), ki prav tako pomaga pri zbiranju osnovnih podatkov o kandidatu, njegovih 
kompetencah in spretnostih. (Boštjančič in Markočič, 2014, str. 325) 
Ker kadroviki prejemajo prijave in ţivljenjepise preko svojih spretnih stani ali  e – pošte, ima 
tudi e – oblika kadrovskega vprašalnika nekaj prednosti, kot so manjša poraba papirja, laţje 
shranjevanje in preglednost podatkov o kandidatih in prijavah na delovno mesto, hitrejši 
proces izbiranja kandidata, privarčevan čas za kadrovika, saj namesto njega večji del selekcije 
opravi algoritem. Negativne posledice so predvsem odvisne od računalniških veščin vsakega 
posameznika, lahko namreč povzročajo stres in anksioznost pri kandidatih, moţnost 
nepravilno rešenega vprašalnika zaradi kandidatove neveščosti uporabe računalnika, zato je 
pomembno, da je spletna stran z e – prijavo uporabniku razumljiva in prijazna in da vsebuje 
natančne napotke za izpolnitev e  – kadrovskega vprašalnika. 
Ker pa je tudi ena od slabosti e – kadrovskih vprašalnikov preveliko število prijav na 
kadrovikovo e – pošto, so strokovnjaki našli rešitev, in sicer gre za program Sigma Applicat 
Tracking System, ki glede na ključne besede, kompetence, ki so pričakovane za določeno 
delovno mesto, naredi selekcijo v prejetih ţivljenjepisih ter jih izloči ali obdrţi za drugi krog. 
Tako omogoča kadroviku, da laţje naredi končno selekcijo in se ne izgubi v poplavi prijav. 
Problem takšnih programov pa lahko nastopi, če se kandidati naučijo, katere besede morajo 
nujno uporabiti pri prijavi, da jih algoritem ţe v začetku ne bi zavrnil. 
Tehnologija je proces presejanja kandidatov za zaposlitev spremenila z zmanjšanjem obsega 
ţivljenjepisov, motivacijskih pisem in aplikacij na podlagi iskanja ključnih besed. Sistemi za 
sledenje prosilcev za zaposlitev in drugi programi lahko med poslanimi elementi iščejo in 
izberejo primerne kandidate na podlagi vstopnih pogojev, ki jim le-ti ustrezajo. Na primer 
programirani so tako, da izbirajo kandidate, ki izpolnjujejo določene kriterije, kot so posebne 
vrste izkušenj ali posebne akademske listine. Pasivne kandidate je mogoče iskati tudi na 
druţbenih omreţjih, kot je LinkedIn, in sicer na podoben način (kot ţivljenjepisne ključne 
besede) in kot sezname potrebnih kompetenc. Internet je spremenil način ocenjevanja in 
iskanja novih kandidatov in način, kako posameznik razvija nove kompetence in kvalifikacije. 
(Dulebohn in Stone, 2018, str. 58) 
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3.6.7. E – OBLIKE TESTOV IN VPRAŠALNIKOV 
Trend elektronske uporabe testov in vprašalnikov je v zadnjih nekaj letih v organizaciji 
naraščal, saj takšna oblika zmanjša stroške testiranja in poveča učinkovitost, prav tako je 
potrebno manj nadzornikov med samim testiranjem, manj testnih prostorov, kandidati pa 
lahko teste rešujejo kjer koli. Ena od večjih pomanjkljivosti pa so večje moţnosti za 
goljufanje in psihometrične lastnosti verzije testov, saj je bila v večini primerov testov v 
prvotni obliki papir – svinčnik, zato je potrebno pri elektronski obliki ponovno preverjati 
veljavnosti in zanesljivost. (Boštjančič in Markočič, 2014, str. 325–326) 
Kar se tiče uporabe tradicionalnega ali elektronskega HRM, so ljudje še vedno deljenih 
mnenj. Nekaterim so ljubši elektronski testi, saj se jim zdijo manj stresni in jih laţje rešijo, če 
niso v neposredni prisotnosti kadrovskega strokovnjaka, medtem ko drugi raje uporabljajo 
tradicionalne metode, saj imajo pomanjkanje računalniških spretnosti in jih elektronske oblike 
zastrašujejo in posledično dobivajo slabe rezultate in tako manj moţnosti za zaposlitev. Tako 
sem zopet mnenja, da bi kadroviki morali uporabljati kombinirano metodo, da bi omogočili 
enake moţnosti za vsakega kandidata, saj ni nujno, da je tisti kandidat, ki se slabo odreţe na 
elektronskem testu, dejansko slab kandidat, le moţnosti ni imel prave, saj ni bil računalniško 
usposobljen.  
3.6.8. E – RAZGOVORI 
Za elektronske razgovore sodobne organizacije uporabljajo moderno tehnologijo, kot so video 
konference, telefon, aplikacije, kot so Skype, Google Hangout itd. V primerjavi s 
tradicionalno obliko razgovora pri elektronski obliki kadrovik pridobi na času in denarju. 
Uspešnost e – razgovora pa je predvsem odvisna od uporabljene tehnologije in veščin 
kandidata, pa tudi sposobnosti kadrovika. Raziskave o sprejemanju e – razgovorov s strani 
kandidatov so pokazale, da ti raje opravijo razgovor v ţivo, saj te razgovore dojemajo kot bolj 
poštene in osebne. (Boštjančič in Markočič, 2014, str. 326) 
S primerjavo med tradicionalnih in elektronskim razgovorom sta se ukvarjala tudi Dulebohn 
in Stone, in sicer sta za primere podkrepitve uporabila ugotovitve raziskav številnih drugih 
avtorjev, ki so raziskovali to področje. Na primer Bauer, Truxillo, Paronto, Weekley in 
Campion (2004, v Dulebohn in Stone, 2018, str. 59)
11
 so ugotovili, da so kandidati različne 
                                                 
11
 Bauer, T. N., Truxillo, D. M., Paronto, M. E., Weekley, J. A. in Campion, M. A. (2004). Applicant reactions to 
different selection technology: Face-to-face, interactive voice response, and computer-assisted telephone 
screening interviews. International Journal of Selection and Assessment, 12, str. 135–148. 
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metode intervjuvanja gledali kot postopkovno pravične (telefonski razgovor, razgovor iz oči v 
oči), medtem ko so Blacksmith, Willford in Behrend (2016, v Dulebohn in Stone, 2018, str. 
59)
12
 opravili metaanalizo, da bi potrdili hipotezo, da so elektronski razgovori – vključno s 
telefonskimi, videokonferencami ali računalniško posredovanimi in interaktivnimi razgovori, 
kandidati manj ugodno sprejemali, kar je posledično povzročilo tudi niţjo oceno s strani 
kadrovikov, ki so vodili razgovore. Avtorji so trdili, da se z elektronskimi razgovori 
zmanjšujejo medsebojne povezave, kot sta neposredna komunikacija, neverbalna 
komunikacija itd. 
E – razgovori so v zadnjem času postali stalnica večine podjetij po svetu, v Sloveniji je med 
kadroviki zelo priljubljena aplikacija Viber, ki jo nekateri uporabljajo tako za video razgovore 
s potencialnimi novimi zaposlenimi, kot tudi za druge bolj administrativne stvari, kot so 
pogovori in izmenjava dokumentov za zaposlitev s kandidati. Tudi sama sem se preko 
študentskega dela v eni izmed kadrovskih agencij v Sloveniji posluţevala aplikacije Viber za 
pogovor in izmenjavo dokumentov z zaposlenimi, sodelavke pa so opravljale vse razgovore 
preko aplikacije. Kandidati so se na novost odzvali pozitivno, le redki niso imeli nastavljene 
aplikacije, ampak smo potem skupaj našli alternativo. Mislim, da se bo ta trend obdrţal, saj so 
kadroviki opazili, da prihranijo na času (tako svojem kot kandidatovem, ki privarčuje čas in 
denar za prevoz na intervju) in menim, da smo dokazali, da se tudi s spletno tehnologijo da 
narediti veliko. Sicer pa sem mnenja, da so osebni intervjuji še vedno potrebni, vsaj za drugi 
krog selekcije, ko pa je res potrebno spoznati bodočega zaposlenega v ţivo, si ustvariti realen 
prvi vtis in začutiti njegovo energijo, kar za enkrat še ni moţno preko raznih aplikacij. 
3.6.9. E – UČENJE 
E – učenje povezuje ljudi na globalni ravni kadarkoli in z nizkimi stroški ter veliko hitrostjo. 
Pri e-učenju ni problemov z usklajevanjem in s koordinacijo. E – učenje omogoča podjetjem, 
da spremljajo učni proces svojih zaposlenih in posredujejo takojšnje povratne informacije. 
Slabosti e – učenja pa so, da lahko povzroči teţave pri ljudeh, ki nimajo računalniških 
spretnosti, prav tako lahko povzroči občutek izolacije zaradi pomanjkanja socialnih stikov, 
povzroči lahko teţave z zaupanjem, avtorizacijo, teţave z internetno varnostjo in avtorskimi 
pravicami. (Thite, 2019, str. 222) 
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 Blacksmith, N., Willford, J. C. in Behrend, T. S. (2016). Technology in the employment interview: A meta-
analysis and future research agenda. Personnel Assessment and Predictions, 2 (1), str. 12–20. 
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Učenje na daljavo zaposlenim omogoča dostop do učnih vsebin in modulov s katere koli 
lokacije po svetu, poleg tega pa je povezano z znatnim prihrankom stroškov. Cisco Systems je 
po uporabi metod učenja na daljavo poročal o prihrankih tudi do 60 odstotkov. (Gill, 2000, v 
Gueutal in Stone, 2005, str. 105)
13
. Učenje na daljavo je koncept e–učenja in je povezal z 
elektronskimi in računalniškimi metodami učenja. (OneTouch Systems, Inc. 2003, v Gueutal 
in Stone, 2005, str. 107)
14
 
Za kadrovike sta v današnjih časih izredno pomembna e-učenje in pa vseţivljenjsko učenje. 
Večina dobrih organizacij spodbuja e – učenje svojih zaposlenih in izvaja razne e – delavnice 
in e – seminarje. Na začetku so bila deljena mnenja predvsem med starejšimi zaposlenimi, v 
zadnjem času (predvsem bi tukaj omenila epidemijo Covid-19) pa so se ljudje ţe navadili na 
IKT in avtomatizacijo na vseh področjih poslovanja. Zanimivo je, da se kadroviki predvsem 
raje učijo sami in si določene novosti ogledajo in naučijo s pomočjo Googla, kar bi predpisala 
predvsem vse večjemu pozitivnemu odnosu kadrovikov do avtomatizacije. E – učenje je za 
kadrovske strokovnjake nujno, predvsem ker pridobivajo nove veščine in kompetence za laţje 
in hitrejše spoprijemanje z novostmi v HRM-ju, ki bodo vse pogostejše in posledično bo vse 
manj časa za konkretno razlago od drugih, ki e – HRM –  prakse bolj obvladajo. Kadroviki se 
bodo morali navaditi na samostojno učenje in usposabljanje, ki je preko interneta zelo 
enostavno, saj te vsebina in program vodi in deluje kot (človeški) mentor.  
3.6.10. E – TALENT MANAGEMENT 
Glede na fleksibilnost, funkcionalnost in cenovno učinkovitost postaja elektronsko 
upravljanje talentov (angl. e – Talent Management) vse bolj prisotno. Dandanes lahko 
organizacije izbirajo med številnimi HRM tehnologijami, na osnovi oblaka, programa SAP 
SuccessFactors, ADP, Oracle itd. Današnje organizacije prav tako uporabljajo tehnologijo 
druge generacije, in sicer procese za vzpostavljanje integriranih pristopov, ki posledično 
omogočajo delitev informacij o talentih. To pomaga organizaciji vzpostaviti integrirane 
pristope in deljenje informacij o talentih. Eden izmed uspešnejših HRM – programov, SAP 
SuccessFactors pravi, da ravno njihov program omogoča kompletno rešitev zaposlovanja in 
odpuščanja v vseh procesih iskanja talentov. (Thite, 2019, str. 157) 
E – talent management omogoča organizacijam uporabo IKT, s katero obdrţijo in zaposlijo 
svoje talente preko tehnoloških inovacij, ki nenehno vplivajo na zaposlovanje in pridobivanje 
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 Gill, D. L. (2000). Psychological dynamics of sport and exercise. Champaign, IL: Human Kinetics 
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 OneTouchSystems, Inc (n. d.). (2005). FAQ: About e-learning, retrieved April 6. 
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talentov. Tehnološki napredek je omogočil organizacijam, da obdrţijo svoje talente in jim 
omogočajo gradnjo kariere, s čimer prihranijo čas in denar. Danes lahko posamezniki 
spoznavajo in raziskujejo organizacije preko številnih spletnih platform, kot so Youtube, 
Twitter, Facebook in LinkedIn. Medtem ko je tehnologija spremenila način, kako organizacije 
vrednotijo svoje talente, pa moramo biti pozorni na samo vlogo tehnologije. Tehnologija sicer 
omogoča hitreje in boljše sprejemanje odločitev, vendar ne more nadomestiti človeške sodbe 
ali odločitve. (prav tam, str. 158) 
3.6.11. PRIMERI DOBRIH PRAKS  
Primere dobrih praks najdemo povsod po svetu. Ker pa sama prihajam iz Bele krajine, sem se 
v tem poglavju osredotočila na podjetja iz dolenjske regije. Dolenjska regija premore kar 
nekaj priznanih podjetij, ki jih pozna vsa Slovenija, kot so vodilno farmacevtsko podjetje 
Krka d. d., priznano podjetje Revoz d. d., ki se ukvarja z avtomobilsko industrijo, prav tako 
TPV d. d. Ta podjetja so kar hitro spremenila in posodobila svojo kadrovsko politiko in 
poslovanje prilagodila sodobnim časom.  
Gospodarska zbornica Dolenjske in Bele krajine je izdala priročnik s primeri dobrih praks na 
področju HRM-ja. Selekcija za ravnanje s človeškimi viri je v svojem okviru delovanja 
napisala tudi Kodeks ravnanja s človeškimi viri, ki je namenjen promociji in ohranjanju 
najvišjih standardov delovanja in vedenja vseh članov. V okviru Gospodarske zbornice pa 
izvajajo tudi strokovne dneve ravnanja s človeškimi viri, in sicer ţe od let 2008 naprej. Dnevi 
so namenjeni kadrovikom, študentom, delodajalcem in vsem, ki jih tematika zanima. Prav 
tako vsako leto podelijo svečano priznanje za vzorni primer ravnanja s človeškimi viri 
Gospodarske zbornice Dolenjske in Bele krajine. Med udeleţenci so tudi predstavniki 
najboljših in najuspešnejših podjetij iz dolenjske regije, kot so Krka, Revoz, TPV. Matej 
Jevšček, dvoletni direktor Izobraţevalnega centra v novomeškem avtomobilskem podjetju 
TPV v Novem mestu, je za TPV izpostavil, da se Dneva selekcije za ravnanje s človeškimi 
viri redno udeleţujejo ter da se v podjetju trudijo slediti sodobnim trendom HRM-ja ter 
povečati zadovoljstvo zaposlenih, ki bo povečala tudi zavzetost podjetja. Priznanje za Vzoren 
primer ravnanja s človeškimi viri (VPRČV) za leto 2008  je bilo 20. 10. 2009 dodeljeno 
podjetju Krka, za leto 2009 pa Revozu. V Krki so se ţe leta 2008 lahko pohvalili z dobro 
kadrovsko politiko in dobrih odnosom do svojih zaposlenih, ki jih vključujejo v poslovno 
strategijo in doseganjem poslovnih ciljev. Prav tako skrbijo za redna usposabljanja in 
izobraţevanja ter za splošen velnes zaposlenih, kar jih dela konkurenčne na trgu dela ţe vrsto 
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let. Priznanje za projekt Razmigajmo ţivljenje pa je dobil novomeški Revoz, in sicer je bistvo 
projekta, da svojim zaposlenim omogoča razgibavanje in sprostitev, kar je pomagalo k boljši 
delovni klimi in posledično k boljšemu poslovanju podjetja. Leta 2015 je priznanje dobil še 
TPV, ki v zadnjih letih izvaja celovit HRM proces z nadgradnjo sistema razvoja kadrov, prav 
tako uporablja metodo 360-stopinjske povratne informacije, analizo razvoja kadrovanja, ciljno 
vodenje ter načrtovanje nasledstev kadrovikov. (Šab, 2017) 
Primeri dobrih praks pa se kaţejo tudi drugod po svetu. Poglejmo primer ameriškega podjetja 
Xerox, ki je zaradi uporabe masivnih podatkov izboljšal svoje poslovanje in preprečil izgubo 
DM. 
V HRM je veliko primerov, ki kaţejo tudi na potencial masivnih podatkov. Na primer 
ameriško podjetje Xerox je ţelelo ohraniti svoje zaposlene na oddelku storitev za stranke. Ker 
je iz številnih raziskav ţe jasno, da so tisti zaposleni, ki ţivijo v neposredni bliţini podjetja ali 
pa uporabljajo lasten prevoz, bolj predani svoji organizaciji, je Xerox razvil svoj program za 
pomoč zaposlenim pri prevozu na delovno mesto, kar je zmanjšalo izgubo zaposlenih za 20 















4. PREDNOSTI IN SLABOSTI HRM –  AVTOMATIZACIJE 
 
Avtomatizacija prinaša ogromno pozitivnih in negativnih posledic, ki jih bom predstavila v 
nadaljevanju. Če je HRM – avtomatizacija izvedena pravilno in kakovostno, lahko 
organizaciji samo koristi, saj ji predvsem zniţa stroške oblikovanja, racionalizacije, 
integriranja itd. Če pa je izvedena na napačen način, pa organizaciji lahko celo škodi, saj 
pripelje do vse večje odtujenosti zaposlenih, izgubo osebnega stika ali celo do nepravilnega 
poslovanja zaradi pomanjkanja kakovostne komunikacije. 
Prihodnost bo povsem drugačna za HRM – strokovnjake, managerje in zaposlene. Skoraj vsa 
velika in srednje velika podjetja se vsaj v neki meri ţe zdaj posluţujejo e – HRM – praks. 
Pozitivna stran je, da bodo imeli managerji veliko laţji dostop do vseh informacij in bodo 
posledično laţje upravljali svoje osebje. Zaposleni pa bodo dobili dostop do tistih informacij, 
ki jih bodo v tistem trenutku najbolj potrebovali, vzdrţevali bodo svoje spretnosti ter gradili 
kariero, kar jih bo ohranjalo konkurenčne na trgu delovne sile. Na negativni strani pa 
tehnologija in avtomatizacija HRM lahko vodita do izolacije HRM – strokovnjakov od svojih 
zaposlenih, saj ne bodo več v osebnem sodelovanju z njimi, ampak s spletnimi mesti in 
portali. Eden od negativnih rezultatov e – HRM bi tako lahko bila vse večja fluktuacija in 
odtujevanje HRM od zaposlenih. (Gueutal in Stone, 2005, str. 190). Eden od vplivov e – 
HRM bi lahko bil tudi drastično zmanjšanje števila HRM strokovnjakov. (prav tam, 191) 
Avtomatizacija HRM funkcije izboljša produktivnost zaradi hitre izmenjave in obdelave 
informacij, zmanjšuje stroške skladiščenja in tiskanja, saj temelji na elektronskem poslovanju, 
povečuje organizacijsko rast z optimalnimi operativnimi stroški, povzroča manj napak in 
izgubljenih dokumentov, saj so vsi shranjeni na računalniku, kadroviku omogoča več časa za 
analizo kadrovskih podatkov za sprejemanje inteligentnih poslovnih odločitev. (HR 
Automation – The Future of HR Process Management). 
Elektronsko upravljanje s človeškimi viri oziroma e – HRM izboljša kakovost storitev HRM, 
kar se kaţe kot izkušnje (neopredmetena sredstva), ki jih kadrovski strokovnjaki zagotavljajo 
za notranje stranke, kot so zaposleni in vodje. (Bondarouk in drugi, 2015, str. 2) 
Itani (2017, str. 207) pa označuje kot eno od slabosti avtomatizacije HRM neenakost na 
delovnem mestu, vse večjo negotovost in vse več zahtev po učinkovitosti, s tem pa posledično 
porast duševnih motenj in tesnobe zunaj in znotraj dela. Nenehne groţnje globalnega 
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terorizma, podnebnih sprememb, begunskih katastrof in delnic so prisilili HRM praktike k 
reševanju duševnih, stresnih problematik zaposlenih ter vse večjega absentizma od dela.  
Kar pa se tiče prednosti avtomatizacije in nasploh inovacij v umetni inteligenci in masivnih 
podatkih, lahko izpostavimo predvsem to, da so v veliko pomoč pri nevtraliziranju 
pristranskosti. Na primer anonimni postopki zaposlovanja lahko delodajalca spodbudijo, da se 
bolj osredotoča na kandidatove spretnosti in veščine in manj na samo ime in priimek, spol, 
starost in druge osebnostne lastnosti kandidata. Umetna inteligenca lahko pomaga odpraviti 
subjektivno presojo. Ocena umetne inteligence poteka v realnem času, povratna informacija 
pa je podprta z močnimi podatki. Tehnologija in avtomatizacija vodjem kadrovske sluţbe 
pomaga pri pregledu področij poslovanja, ki jih je potrebno še dodatno prilagoditi, da bi 
spodbudili raznolikost. (Širok in drugi, 2019) 
Boštjančič in Markočič (2014, str. 334–335) pa navajata tako prednosti kot slabosti 
elektronskega kadrovanja. Kot primer izpostavljata oblikovanje blagovne znamke delodajalca, 
kjer je pomembna tako učinkovitost kot avtomatizacija, hkrati pa kandidati za zaposlitev kot 
tudi zaposleni pričakujejo in si ţelijo komunikacije in osebnega stika, podobno sliko vidimo 
tudi pri izvedbi psihološkega testiranja – elektronsko reševanje je na eni strani enostavnejše in 
cenejše, na drugi strani pa predstavlja večjo moţnost goljufanja. Avtorici svojo monografijo 
zaključita z mislijo, da bo sodobna tehnologija porušila meje, ki so bile postavljene do sedaj. 
Danes je pomembno, da začnemo graditi nove meje, a previdno in s sprotnim preverjanjem 
rezultatov – to velja tudi za e – HRM. 
Bernik (2017, str. 133) pa pravi da, ker informacijska tehnologija omogoča, da se meje med 
delovnim in prostim časom prelivajo, to neugodno vpliva na počitek in v veliki meri tudi na 
spanec ljudi, problematična pa ni sama informacijska tehnologija, ampak njena pretirana 
uporaba. To dejstvo bi moral kadrovski management upoštevati pravi avtorica, saj je danes 
pojav stresa, izgorelosti in podobnih teţav eden od glavnih razlogov absentizma. Še posebej 
zastrašujoč je prezentizem, ki se zaradi uporabe IKT-ja nehote zavleče v delovni proces. Tako 
je za številne zaposlene eden izmed glavnih problemov in izzivov usklajevati poklicno in 
zasebno ţivljenje.  
Uporaba računalniške tehnologije in e – HRM sta tradicionalni HRM spremenila na več 
načinov. Prvič – avtomatizirala sta številne procese kadrovskih sluţb in upravljanja 
zaposlenih, drugič – avtomatizacija je povzročila decentralizacijo in upravljanje zunanjih 
zaposlenih, prodajalcev, servisnih centrov s pomočjo samoupravljanja s pomočjo e–HRM. 
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Tretjič – avtomatizacija je povečala administrativno učinkovitost HRM, avtomatizirala potek 
samega dela kadrovikov. E – HRM je omogočil tudi povezovanje organizacije z zunanjim 
okoljem in tako razširil obseg pridobivanja človeških virov. Čeprav danes e – HRM jemljemo 
kot nekaj običajnega, je omogočil organizacijam pridobivanje večjega obsega talentov iz 
različnih trgov dela, objavljanje novih delovnih mest na globalni ravni, samodejno skeniranje 
ţivljenjepisov, opravljanje izbirnih testov, e – razgovorov, spletnih portalov itd. (Dulebohn in 
Stone, 2018, str. 4–5) 
Thite (2019, str. 238) pa govori o prednostih HRM-ja, ki ga razdeli na operacijski HRM, 
relacijski HRM, globalni HRM in transformacijski HRM. Prednosti operacijskega HRM so 
zmanjšanje stroškov in potrebnega časa HRM – transakcij, večja natančnost HRM –
informacij ter boljša HRM – metrika. Relacijski HRM prinaša boljšo komunikacijo s 
potencialnimi kandidati za zaposlitev preko socialnih omreţij, izboljšano deljenje informacij 
in upravljanje znanja, izboljšanje organizacijske kulture in večjo zaupanje v organizacijo, 
zaradi izboljšanja transparentnosti. Prednosti globalnega HRM so boljši podatki za iskanje 
talentov, boljša komunikacija med HRM – podjetji in multinacionalnimi korporacijami in 
podjetji  (multinational corporation oz. MNC), podpora novih tipov organizacijskih oblik, kot 
so virtualna in globalna organizacija. Transformacijski HRM pa prinaša boljšo HRM – 
analitiko, odločanje, hitrejše odzivanje na spremembe, povečanje vpletenosti zaposlenih v 
poslovni proces, povečanje odgovornosti linijskih vodij v HRM – oddelkih. 
Negativne posledice e – HRM pa so tudi, da lahko povzroči frustracije posameznikov, na 
primer zaradi pomanjkanja vpletenosti v implementacijski proces, slabo usposabljanje, 
pomanjkanje IKT – kompetenc, pomanjkanje zaupanja, občutek izolacije, izguba 









5. PRIHODNOST IN IZZIVI HRM 
 
5.1. IZZIVI ZA SODOBNI HRM 
Adeniji in Osibanjo (2012, str. 15) se v svojem delu ukvarjata z izzivi sodobnega HRM-ja in 
pravita, da izzive s katerimi se sooča HRM, lahko gledamo z dveh vidikov, to sta notranji in 
zunanji, te pa razdelimo v tri sklope: organizacijski, okoljski in posamezni izzivi. 
Organizacijski izzivi so notranji in so po navadi posledica okoljskih sil, ki so zunanje. Ti 
izzivi so po navadi povezani z vprašanji organizacijske strukturiranosti, organizacijske 
kulture, zunanjih izvedb, decentralizacije itd.  
Okoljski izzivi so vprašanja, ki izvirajo iz zunanjega okvira, v katerem organizacija ali 
podjetje deluje in ima velik vpliv na delovanje organizacije (zakonodaja, povpraševanje in 
ponudba delovne sile, globalizacija, raznolikost dela …). 
Posamezni izzivi pa so vprašanja v zvezi z zaposlenimi in njihovimi potrebami, razvojem, 
usklajevanjem zaposlenega z organizacijo, s sistemi nagrajevanja, ki vplivajo na uspešnost 
organizacije. (prav tam) 
Šarotar Ţiţek in Milfelner (2014, str. 14) pa sta se ukvarjali z naslednjimi izzivi sodobnega 
HRM, kot so: 
  zagotavljati pripadnosti zaposlenih v organizaciji, 
  usposabljanje in izobraţevanje zaposlenih, 
  kakovost storitev/izdelkov, 
  'team building' oziroma krepitev sposobnosti, sodelovanja in volje sodelovati, 
  izziv razvijati management, 
  pridobivanje in izbira zaposlenih, 
  profesionalizacija managerjev, 
  načrtovanje kariere, 
  fleksibilnost delovne sile in 
  osebna učinkovitost managerjev itd.  
Bernik (2017, str. 132) pa pravi, da mora eden od izzivov za kadrovski management postati 
tudi spodbujanje ustvarjalnosti pri kadrih ter jo uspeti zadrţati in razvijati, ne glede na 
34 
 
medgeneracijske razlike. Prav fleksibilne oblike so tiste, ki organizacijam doprinesejo večjo 
proţnost. Zelo pomembno pa je, da nestandardne oblike dela ustrezajo obema akterjema, saj 
samo tako oboji doseţejo samouresničitev.  
Na področju zaposlovanja lahko omenimo še nekaj inovacij, ki sta jih prinesli avtomatizacija 
in digitalizacija, na primer e – platforme, zaposlitvene portale, inovativna orodja v postopkih 
pridobivanja kadrov, spremljanja kadrov ter obdelave podatkov. Ravno napovedna politika je 
v zadnjem času za kadrovski management postala največji izziv, saj so danes potrebe po 
kadrovskih informacijah vse večje. Z napovedno politiko prepoznamo stanja in rezultate, zato 
lahko mnogo nezaţelenih dogodkov preprečimo, dobre za spodbudimo in pospešimo. V 
organizaciji se pojavi problem z napovedno politiko, kadar ima organizacija pomanjkanje 
analitičnih znanj na kadrovskem področju in pa tudi znanj na področju kadrovskega 
managementa, saj le-ti prinašajo ustrezno implementacijo rešitev in kakovostne odločitve. 
(prav tam, str. 133) 
Šarotar Ţiţek in Milfelner (2014, str. 14) govorita tudi o ciljih sodobnega HRM, ki je 
predvsem v povezovanju vseh funkcij človeških virov v integrirano obliko za doseganje 
strateških ciljev v organizaciji, potrebno pa je upoštevati tudi nujnost druţbeno odgovornega 
in trajnostnega HRM.  
O ciljih e – HRM-ja govorita tudi Girisha in Nagendrababu (2019, str. 101), in sicer pravita, 
da je glavni cilj e – HRM-ja doseči organizacijske cilje, ostali cilji so tudi, da ponuja celovit 
in podroben tekoči sistem o določenih delovnih mestih in o ljudeh; da podpira načrtovanje in 
oblikovanje politik za prihodnost; olajša in spremlja neravnovesja med oskrbo in 
povpraševalci po človeških virih; omogoča hitrejše kadrovske odločitve in odziv na storitve, 
povezane z zaposlenimi; zagotavlja varnost podatkov in osebno zasebnost zaposlenih ter 
zagotavlja avtomatizirane informacije o zaposlenih v organizaciji.  
Eden izmed glavnih ciljev HRM je tudi razbiti odpor do masovnih podatkov. Naloga HRM 
oddelka je odpraviti negotovost in izboljšati sprejemanje masovnih podatkov pri zaposlenih, 
kar naredijo s pomočjo transparentnega in etičnega procesa. Drug pristop pa je usposabljanje 
zaposlenih ter zmanjševati distanco zaposlenih do masovnih podatkov, posledično je naloga 
HRM izboljšati znanje zaposlenih za upravljanje z masovnimi podatki. (Thite, 2019, str. 78) 
Na vprašanje, zakaj so masovni podatki pomembni v organizaciji, nam odgovor ponujata 
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McAfee in Brynjolfsson (2012, v Thite, 2019, str. 80)
15
, ki poudarjata vpliv masovnih 
podatkov na proces odločanja v podjetjih z velikih vplivom na vodstvo, razvoj talentov, 
tehnologijo, odločanje in organizacijsko kulturo. Masovni podatki naj bi organizaciji 
omogočali, da pridobiva večjo količino informacij ter nov način strateškega odločanja, 
nadomestili naj bi človeško razmišljanje. Obstajajo pa tudi negativne posledice masovnih 
podatkov. Nekatere organizacije uporabljajo algoritme za razvrščanje kandidatov za delovna 
mesta, zato ni presenetljivo, da kar 72 odstotkov ţivljenjepisov sploh ne pride do HR – 
strokovnjakov. Brez pregleda HRM – managerja proces avtomatske selekcije kandidatov vodi 
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 McAfee, A. in Brynjolfsson, E. (2012). Big Data: The Management Revolution. Harvard business review, 90 
(10), str. 60-128 
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6. KAKO E-HRM VPLIVA NA KADROVIKE IN NARAVO DELA 
 
Ker tehnološke spremembe vse hitreje premikajo mejo med delovnimi nalogami, ki jih 
opravlja človek, in delovnimi nalogami, ki jih opravlja robot ali algoritem, globalni trgi 
doţivljajo drastične spremembe. Te lahko vodijo v pozitivno smer in prinesejo obdobje 
dobrega dela, dobrih delovnih mest in kakovostnejšega ţivljenja ali pa negativne posledice, 
kot so tveganje za povečanje vrzeli v znanju, vse večjo neenakost in polarizacijo. (The Future 
od Jobs Report, 2018, str. VII) 
Tehnologija, zlasti druţbeni mediji vplivajo na vse večje neenakosti v mnogih drţavah po 
svetu. Povečana izpostavljenost druţbenim medijem in drugim digitalnim komunikacijam pri 
upoštevanju raznolikih ţivljenjskim stilom vsakega posameznika, le še dodatno povečujejo te 
neenakosti (The changing nature of work, 2019, str. 9) 
Najpomembnejše naloţbe, ki jih svetovne vlade, ljudje in podjetja lahko vlagajo v 
spreminjajočo se naravo dela, so pri krepitvi človeškega kapitala, ki je nujno potreben za 
gospodarsko preţivetje. Vseprisotnost tehnologije pomeni, da vse vrste delovnih mest 
(vključno z nizko kvalificiranimi) zahtevajo naprednejše kognitivne sposobnosti svojih 
zaposlenih. Vloga človeškega kapitala postaja vse bolj pomembna tudi zaradi naraščanja 
potrebe po socialnih spretnostih, saj del, ki temeljijo na socialnih veščinah, roboti in stroji še 
dolgo ne bodo mogli nadomestiti. (prav tam, str. 10) 
Tako lahko z vidika kadrovikov predvidevamo, da se bo njihova narava dela vsekakor 
avtomatizirala, vendar bodo ostale določene naloge, predvsem pri socialni interakciji 
kadrovika s kandidatom za zaposlitev ali ostalimi členi v podjetju nespremenjene, oziroma jih 
bo opravljal človeški kadrovik. Narava dela človeškega kadrovika se bo spremila le do te 
mere, da kadroviku ne bo več potrebno opravljati zahtevnih rutinskih nalog in dela z 
masovnimi podatki, to bo naredil robot, kadrovik pa se bo osredotočal na empatijo in socialne 
kompetence ter človeški stik z ostalimi členi v organizaciji.  
V nekaterih sektorjih roboti ţe nadomeščajo delavce, izboljšujejo produktivnost dela, 
ustvarjajo delovna mesta, saj določajo ponudbo in povpraševanje. Zaradi teh pozitivnih 
učinkov so predvidevanja strokovnjakov, da bo avtomatizacija povzročila izgubo delovnih 
mest, napačna. Napovedi namreč vzbujajo le strah in zaskrbljenost, zlasti med delavci s 
srednjo izobrazbo na rutinskih delovnih mestih. (The changing nature of work, 2019, str. 11). 
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Nove tehnologije so povečale produktivnost in podjetjem omogočile zniţanje cen za 
potrošnike, izplačilo višjih plač za svoje zaposlene ali razdelitev višjega dobička delničarjem. 
To pa spodbuja nastanek novih delovnih mest in povečuje povpraševanje. Dolgoročno je rast 
produktivnosti zmanjšala povprečne ure dela na teden in ljudem omogočila več prostega časa. 
(Manyika J. in drugi, 2017, str. 4) 
Roboti so bili ţe od samega začetka ustvarjeni za nadomestitev delavca na delovnem mestu. V 
zadnjem stoletju so roboti nadomestili delavce pri številnih nalogah, kljub temu pa je 
tehnologija ustvarila več delovnih mest, kot pa jih izpodrinila. Tehnologija je v številne 
sektorje prinesla večjo produktivnost in s tem zmanjšanje povpraševanja pa rutinskih delih. 
Odprla je vrata v nove sektorje, ki jih do sedaj še nismo poznali. Z razvojem tehnologije se 
organizacije širijo na trgu delovne sile, postajajo globalne, druţba pa se razvija. Nove 
tehnologije omogočajo učinkovitejše poslovanje podjetij, saj podjetja lahko najamejo delavce 
za delo na eni lokaciji za proizvodnjo, na drugi za sestavljanje in na tretji lokaciji za prodajo 
svojih produktov, potrošniki pa uţivajo v niţjih cenah proizvodov. (The changing nature of 
work, 2019, str. 18) 
Število robotov vse hitreje narašča. Do leta 2019 bo delovalo 1,4 milijona novih industrijskih 
robotov, kar bo pomenilo, da se bo skupno povečajo na 2,6 milijona po vsem svetu. Število 
robotov na delavca je najvišje v Singapurju, Koreji in Nemčiji. Kljub razširjenosti robotov pa 
ostaja stopnja zaposlenosti enaka. (prav tam, str. 20) 
V nadaljevanju bom razloţila, koga lahko avtomatizacija najbolj prizadene in zakaj ter kateri 
so poklici prihodnosti in kateri bodo počasi utonili v pozabo.  
Avtomatizacija bolj ogroţa mlajše kot starejše delavce. Zato so tudi različni učinki pri 
starajočih se druţbah in druţbah, kjer prevladuje mlado prebivalstvo in veliko novih 
udeleţencev na trgu delovne sile. Da roboti nadomeščajo delavce, je ţe vsem znano, vendar 
ne, v kakšnem obsegu. Na splošno naj bi tehnologija, ki nadomešča rutinsko delo, ustvarila 
več kot 23 milijonov novih delovnih mest po Evropi od leta 1999 do 2016. Nedavni dokazi za 
Evropo kaţejo, da čeprav tehnologija nadomešča rutinske delavce, povpraševanje po delovni 
sili še vedno narašča. Tehnološki napredek vodi k neposrednemu soustvarjanju delovnih mest 
v tehnološkem sektorju. Ker se interesi potrošnikov hitro spreminjajo in smo se ţe naučili 
sobivati s tehnologijo, je več moţnosti zaposlitve z delom na spletu ali vključevanjem v tako 
imenovano "gig ekonomijo". (The changing nature of work, 2019, str. 20). Torej so rutinski 
delavci najbolj dovzetni za avtomatizacijo in nadomestitve zaradi tehnologije. Primerov je 
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ogromno. Največ škode je robotizacija povzročila v avtomobilski, električni, kovinski in 
strojni industriji. Sberbank, največja banka v Ruski federaciji, pri sprejetju svojih odločitev o 
bančnih posojilih uporablja umetno inteligenco ter robotske odvetnike, kar je povzročilo 
odpuščanje delavcev – 3000 človeških zaposlenih. (The changing nature of work, 2019, str. 
21) 
Zbiranje in obdelava večjih količin podatkov sta dejavnosti, ki ju je mogoče učinkoviteje in 
hitreje opraviti s pomočjo strojev in robotov. To bi lahko izpodrinilo velike količine delovne 
sile, na primer pri nastanku hipoteke, računovodstvu, kadrovanju. Vendar je treba poudariti, 
da tudi ko bodo te naloge popolnoma avtomatizirane, delavci ne bodo odstavljeni, ampak 
bodo opravljali druge naloge, ki jih robot še ne zmore. Avtomatizacija bo imela manjši vpliv 
na poklice, ki vključujejo vodenje ljudi, uporabo strokovnega znanja in socialnih interakcij, 
saj se stroji v teh kategorijah še ne zmorejo kosati s človekom. (Manyika J. in drugi, 2017,  
str. 6) 
Kar se tiče popolne nadomestitve kadrovikov z avtomatizacijo, pa managerji sodijo v skupine 
z najvišjim odstotkom rasti delovnih mest brez avtomatizacije, saj njihovega dela za enkrat še 
ni tako enostavno nadomestiti z roboti in stroji.  (prav tam, str. 9) 
375 milijonov delavcev po svetu (14 odstotkov celotne delovne sile) bo potrebno v primeru 
hitre avtomatizacije prekvalificirati v nov poklic ter jih naučiti novih znanj. Če bo njihov 
prehod počasen, bi lahko brezposelnost naraščala in ublaţila rast plač. (prav tam, str. 1). 27 
milijonov delovnih mest je lahko odstavljenih zaradi tehnologije, medtem ko se lahko na novo 
ustvari 133 milijonov novih. 38 odstotkov podjetij pričakuje, da bodo do leta 2022 razširili 
svojo delovno silo na nove naloge in kategorije za povečanje produktivnosti, več kot četrtina 
pa pričakuje, da bo avtomatizacija prinesla nove vloge v njihovem podjetju. Prav tako, da se 
bodo povečale vloge, ki temeljijo na človeških veščinah, kot so managerji, managerji inovacij, 








7. PRIHODNOST HRM 
 
V zadnjem poglavju moje diplomske naloge se bom osredotočila na to, kakšna bo prihodnost 
HRM-ja in kadrovskega poklica. Kot smo ţe ugotovili skozi nalogo, se bo marsikaj 
spremenilo, tako samo delo kadrovika kot kadrovski proces, še vedno bo potreben človeški 
kadrovik, le naučil se bo delati skupaj s tehnologijo, ki mu bo predvsem v pomoč pri rutinskih 
in administrativnih opravilih, sam pa bo opravljal vlogo človeškega kadrovika, ki se bo tako 
lahko bolj posvetil vsakemu zaposlenemu ter mu prisluhnil, kar se mi zdi zelo pozitivno, saj 
kot bodoči kadrovik ugotavljam, da se večina kadrovikov danes ravno zaradi veliko delovnih 
obveznosti (predvsem administrativne narave) ne zmore več posvečati vsakemu zaposlenemu 
v tolikšni meri, kot mu bo to omogočalo sodelovanje z roboti in tehnologijo. 
Hitrost sprememb, kot so vse večja digitalizacija, avtomatizacija in svetovna globalizacija, je 
sproţila vprašanje, ali bo tehnologija nadomestila ljudi in kako bo vplivala na naš vsak dan in 
način dela. Medtem ko obstaja ogromno odgovorov na to vprašanje, bo jutrišnja resničnost 
HRM – funkcije zagotovo videti zelo drugače kot danes. Na posledice je treba gledati tako z 
mikroekonomskih  kot makroekonomskih stališč ter obravnavati vprašanja socialnega varstva 
in pa tudi vse večjih davčnih vprašanj, ki se v večji meri pojavljajo zaradi izgube delovnih 
mest in naraščajoče neenakosti. Navsezadnje nasprotovanje in odpor nista v tehnološkem 
napredku, ampak v konceptu varne zaposlitve. (Shaw in Varghese, 2018, str. 102) 
Tehnologija in njen napredek bosta še naprej vplivala na delovno silo. Avtomatizacija ne bo le 
nadomeščala rutinskih nalog, ampak tudi ustvarjala nova delovna mesta za visoko 
usposobljene delavce. Po navedbah Svetovnega gospodarskega foruma se bo med letoma 
2015 in 2020 spremenilo najmanj 35 odstotkov vseh temeljnih spretnosti med zaposlenimi in 
na samem trgu dela. Kadrovska sluţba bi zato morala postati bolj drzna in prilagodljiva ter 
temeljiti na kulturi učenja. Nešteto študij je namreč pokazalo, da pozitivna kultura učenja 
pozitivno vpliva na vse vrste poslovnih področij. Kultura učenja je v današnjem svetu 
pomembna tudi zaradi pomanjkanja talentov, kar postaja kruta resničnost. (Širok in drugi, 
2019) 
Boštjančič in Markočič (2014, str. 334–335) sta v svoji znanstveni monografiji z raziskavo 
odnosa slovenskih kadrovikov do E – HRM-ja ugotovili, da elektronski HRM vse hitreje 
vstopa tudi na področje upravljanja s človeškimi viri, in sicer prevladuje na področjih 
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selekcije kadrov (psihološko testiranje, kadrovski vprašalniki itd.) in privabljanju novih 
talentov oziroma kandidatov, manj pa je prisoten na področju nagrajevanja. Glede na 
razširjenost uporabe e – HRM- ja med kadrovskimi strokovnjaki v Sloveniji sta avtorici 
ugotovili, da tisti kadroviki, ki redno uporabljajo e – HRM izpostavljajo njegovo učinkovitost 
in visoko uporabnost ter so z njim zadovoljni. V prihodnje bo elektronska oblika kadrovanja 
še naraščala, pravita avtorici.  
O prihodnosti HRM pa govori tudi Tanja Gazibarič (2014) v svojem članku HRM 2033 –  
pogled v prihodnost. Avtorica se je osredotočila predvsem na potek dela kadrovikov v letu 
2033, in sicer je mnenja, da bodo glavne spremembe, s katerimi se bodo srečevali HRM –
strokovnjaki,  kako organizirati tehnološko podprte panoge, kot so ohranitev (osebnega) stika 
s stranko in ji omogočiti pravo izbiro, če bo vse opravila tehnologija. Veliko sprememb bo 
tudi na področju učenja in pojavil se bo trend odpravljanja dela od doma z uporabo sodobnih 
tehnologij. Izpopolnila se bo tudi hologramska tehnologija, ki bo prinesla spremembe v 
učenju in izobraţevanju. Avtorica v svojem članku omenja tudi dodatne izzive kadrovikov v 
prihodnosti, in sicer da je v letu 2033 pričakovati, da bodo HRM – strokovnjaki primorani 
najti predavatelje/mentorje/trenerje za specifična področja, tako da akademik ne bo več 
raziskovalec in mentor, kot je bil do zdaj.  
Prav tako je za leto 2033 za pričakovati, da mnogi ne bodo imeli samo ene diplome, temveč 
bodo le-te nadomestili certifikati na določenih področjih z opravljenimi predmeti, ki bodo 
sluţili kot dokaz o usposobljenosti in izobraţenosti na določenem področju. Takšna 
sprememba bi HRM-ju prinesla več dela z iskanjem novih kadrov, na drugi strani pa 
dolgoročno boljšo delovno klimo in ujemanje zaposlenih, manj odsotnosti od dela, 
fleksibilnejšo plačilo po učinku itd. (prav tam) 
Glede zdravja in dobrega počutja z vidika HRM se pričakuje mnoţična uporaba umetne 
inteligence in tehnologije, ki bo omogočila npr. rutinske operacije na daljavo, kar bo prineslo 
tudi posledice, in sicer bolj specifično delo zdravnikov in zaposlenih na tistem področju. 
Glede na to, da bodo ljudje postali pametnejši, bolj zdravi, jedli bodo bolj kakovostno hrano, 
povečala se bo virtualna zabava in zabava na domu, bodo tudi novi kandidati v sluţbo sprejeti 
le, če bodo prestali test komuniciranja in če bodo svobodomiselni, kajti ravno te panoge so 
ključne za razumevanje potreb in zmoţnosti empatije. Temu primerno bo tudi zaposlovanje in 




Markočič in Boštjančič pa govorita o načinu, kako bi v prihodnosti povečali uspešnost e –  
HRM. Pravita, da kljub razširjenosti uporabe e – HRM-ja in elektronskega ravnanja z ljudmi, 
le 14 odstotkov podjetij poroča, da je uporaba e – HRM-ja bistveno izboljšala sprejemanje 
odločitev o kadrovskih nalogah in procesih. (Stone in Lukaszewaki, 2009, v Markočič in 
Boštjančič, 2014, str. 47)
16
. Stone in drugi (2006, v Markočič in Boštjančič, 2014, str. 47)
17
 pa 
so menja, da je rešitev za povečanje uspeha e – HRM kombinirani HRM – torej, elektronski s 
tradicionalnim, saj to organizaciji dopušča, da se kandidat na razpisano delovno mesto prijavi 
preko spleta, kasneje pa v postopku e – selekcije organizacija izvede zaposlitveni razgovor v 
ţivo in mu tako omogoči oseben stik z organizacijo ter več povratnih informacij. Eden od 
predlogov je tudi, da organizacija zmanjša uporabo računalniških sistemov nadzora nad 
svojimi zaposlenimi in jim omogoči širši prostor za svobodo, kar pozitivno vpliva na delovno 
klimo.  
Deloitte (Deloitte Global Human Capital Trends, 2017, str. 5–9) pa je predstavil deset 
področij, na katerih bodo organizacije morale narediti korenite spremembe v delovanju in 
razlikah med hitrostjo sprememb in izzivih na področju managementa: 
1. Podjetje prihodnosti (88 %) – s tem ko organizacije postajajo vse bolj digitalizirane, se 
spoprijemajo s potrebo po hitrem prilagajanju in sami hitrosti spreminjanja in 
sposobnostjo hitrega učenja. 
2. Kariera in učenje (83 %) – za podjetje prihodnosti je neprestano učenje ključno za 
poslovni proces in ohranjanje konkurenčne prednosti. 
3. Pridobivanje talentov (81 %) – zaposlovanje postaja digitalna izkušnja in zaposlitveni 
kandidati vse bolj pričakujejo digitalni kontakt ter prilagajanje. 
4. Izkušnja zaposlenih (79 %) – nov trg pospešenih povratnih informacij, velnesa zaposlenih, 
fitnes aplikacij ter povečano samooskrbo zaposlenih. 
5. Upravljanje talentov (79 %) – v vseh industrijah po svetu podjetja ocenjujejo vsak vidik 
programov upravljanja talentov, od zadajanja ciljev do same evalvacije in nagrad za 
zaposlene. 
6. Vodenje (78 %) – podjetja potrebujejo drugačnega vodjo, ki je mlad, agilen in predvsem 
digitalno usposobljen. 
                                                 
16
 Stone, D. L. in Lukaszewski, K. M. (2009). An expanded model of the factors affecting the acceptance and 
effectiveness of electronic human rsource management systems. Human Resources Management Review, 19, str. 
134–143) 
17
 Stone D. L., Stone-Romero, E. F. in Lukaszewski, K. (2006). Factors affecting the acceptance and 
effactiveness of electronic human resource systems. Human Resource Management Review, 16, str: 229–224 
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7. Digitalni HRM (73 %) – bolj kot se digitalne managerske prakse in hitra organizacijska 
oblika osredotočajo na posel oziroma poslovno razmišljanje, bolj se HRM lahko 
osredotoča na delo, platforme in ljudi. 
8. Analiza ljudi (71 %) – postaja poslovna funkcija, ki na podlagi podatkov razume vsak del 
poslovnega procesa in integrira analitiko v aplikacije, ki podjetju omogočajo nadzor in 
vpogled v sam proces dela in zaposlene. 
9. Raznolikost in vpletenost (69 %) – nova pravila se osredotočajo na eksperimentalno 
učenje, spremembo procesa, transparentnost in podatkovna orodja. 
10. Izboljšana delovna sila (63 %) – avtomatizacija, kognitivno računalništvo in mnoţice 
preoblikujejo delovno silo. Organizacija mora zato neprestano eksperimentirati in 
implementirati nova kognitivna orodja ter se fokusirati na prekvalifikacijo in 
usposabljanje zaposlenih za uporabo ter orodij zaradi vse večje avtomatizacije.  
V e-knjigi The Future of Jobs Report (2018, str. VII) se prav tako dotikajo prihodnosti 
avtomatizacije v podjetjih, in sicer so z raziskavami prišli do rezultatov, da kar bo 85 
odstotkov vseh sodelujočih podjetij v raziskavi o investicijskih strategijah sprejelo in izvajalo 
več analitike masovnih podatkov. Večina podjetij bo prav tako razširila uporabo interneta, 
omreţnega trga ter tehnologijo oblaka. Uporaba virtualne realnosti ter strojno učenje bosta 
prav tako področji večjih investicij.  
S trditvijo, da bo avtomatizacija glavni vzrok za zmanjšanje delavskega kadra do leta 2022, se 
strinja skoraj 50 odstotkov vprašanih podjetij, 38 odstotkov pa jih pričakuje, da bo 
avtomatizacija vzpostavila nova delovna mesta. (prav tam, str. VIII)  
Podjetja pričakujejo velik preobrat, tudi kar se tiče strojne tehnologije pri ţe obstoječih 
delovnih mestih. V letu 2018 so 71 odstotkov delovnih ur opravili ljudje, do leta 2020 naj bi 
ta številka padla na 58 odstotkov. V bliţnji prihodnosti lahko tako pričakujemo, da se bodo 
dela, za katere je bilo sedaj edino smiselno, da jih opravi človek, v veliki meri prenesla na 
stroje, ki se bodo zmoţni odločati, komunicirati in pridobivati informacije v večji meri kot 
človek. (prav tam, VIII) 
Raziskava se dotika tudi teme prekvalifikacij in dodatnega izobraţevanja, ki bo v prihodnosti 
nujno prav za vsak poklic.  
Raziskava tako pokaţe, da bo do leta 2022 vsaj 54 odstotke delovne sile potrebovalo 
konkretno izboljšanje in pridobitev novih znanj ter kompetenc. Velik deleţ teh delavcev bo 
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potrebovalo usposabljanje tudi do enega leta, odvisno namreč od stopnje znanja in njihove 
izobrazbe. (prav tam, str. IX) 
Delavec prihodnosti bo lahko delal kadar koli in na kateri koli napravi kjer koli. To 
predstavlja pluse in minuse za HRM. Zaposleni, ki jih bo zanimalo zdravo razmerje med 
delom in zasebnim ţivljenjem, bodo imeli več moţnosti in nadzora glede izbire zaposlitve. 
Delali bodo lahko tam, kjer jim bo ustrezalo. Slaba novica pa je, da bodo deloholikom 
delodajalci lahko omogočali delovnik skozi cel dan, če bodo sami tako ţeleli. Druge 
negativne posledice za HRM so v obliki dvojnih delovnih obremenitev za zaposlene v 
kadrovski sluţbi (saj jih bo manj kot jih imamo zdaj). (Gueutal in Stone, 2005, str. 275–276) 
Če pogledamo v prihodnost, se veliko ljudi sprašuje, ali bo HRM sploh še obstajal. Vsekakor 
bo, če se bodo HRM – strokovnjaki zavedali vseh navedenih izzivov in jih tudi upoštevali. 
Vedno več HRM – strokovnjakov bo določene dejavnosti moralo prenesti na svoje linijske 
managerje, ki bodo izvajali številne funkcije, ki so bile prej dodeljene za HRM, na primer 
zaposlovanje, upravljanje in dostop do znanja. (prav tam, str. 285) 
Ne glede na to, kako bodo organizacije v prihodnosti imenovale oddelek HRM, ima le-ta 
potencial biti lastnik sveta neopredmetenih sredstev, korporacijske kulture in vse, kar zadeva 
človeško domeno v svetu poslovanja. Organizacije prihodnosti bodo temeljile na človeškem 
kapitalu in tiste, ki bodo to znale najbolj izkoristiti, bodo vodilne. To pa bo izziv za bodoče 












8. EMPIRIČNI DEL 
 
8.1. METODOLOGIJA 
Moja diplomska naloga je sestavljena iz teoretičnega dela, v katerem sem se na podlagi 
prebrane literature in sekundarnih virov ukvarjala z vprašanjem vpliva avtomatizacije na vse 
vidike HRM ter kako se z njo spopadajo kadroviki, ter empiričnega dela, v katerem sem s 
pomočjo kvalitativnega vprašalnika (priloţen v Prilogi) z devetimi vprašanji intervjuvala 
deset kadrovikov iz treh različnih slovenskih podjetij, ki jih bom v nadaljevanju tudi 
predstavila. Zaradi trenutne situacije v Covid-19 sem bila primorana spremeniti naravo 
empiričnega dela in sem namesto osebnih intervjujev naredila telefonske intervjuje z dvema 
kadrovikoma, ostalim pa sem vprašalnike poslala po pošti, saj niso imeli časa za telefonske 
intervjuje zaradi dvojne obremenitve, ki je nastala kot ena izmed posledic zaradi 
koronavirusa.  Zaradi koronavirusa sem tudi zelo teţko našla kandidate za sodelovanje v svoji 
raziskavi, kar pripisujem tudi svoji temi, ki je kar aktualna in v Sloveniji še dokaj neznana 
tema. Vsi kandidati so bili izbrani naključno in pa v podjetjih, kjer sem opravljala študentska 
dela.  
Namen vprašalnika je bil izvedeti, kako se z avtomatizacijo spopadajo v teh podjetjih, ali 
imajo seminarje in usposabljanja na to temo, kakšen odnos imajo kadroviki do avtomatizacije, 
kje vidijo prednosti in slabosti in predvsem kako gledajo na prihodnost svojega poklica.  
Vprašalnik sem začela s splošnim vprašanjem, katere funkcije oziroma prakse HRM 
prevladujejo v podjetju in katere izmed njih so najbolj podvrţene avtomatizaciji, potem ali se 
posluţujejo sodobnih e – HRM – praks, kje vidijo največje prednosti in slabosti 
avtomatizacije, ali imajo usposabljanja in seminarje na to temo, med vprašanja sem vključila 
tudi njihovo mnenje o TikTak blagajnah, in ali bo to ogrozilo mesto človeškega prodajalca, saj 
se mi je zdelo vprašanje zanimivo, predvsem ker sem delala intervjuje v podjetjih, ki imajo 
takšne blagajne. Vprašalnik se nadaljuje glede prihodnosti kadrovanja in ali se kadroviki 
avtomatizacije bojijo, ali jih spravlja v stres in najpomembnejše vprašanje, kako vidijo 
prihodnost svojega poklica. V zadnjem vprašanju se dotaknem starejše populacije in kako se 




8.2. PREDSTAVITEV PODJETIJ 
Za analizo sem si izbrala tri slovenska priznana podjetja, ki hočejo ostati anonimna. Izbrala 
sem si jih, saj sem pri vsakem od njih opravljala študentska dela kar nekaj časa in jih tudi 
sama poznam.  
Ker ne smem razkriti imen podjetij, jih bom imenovala podjetje X, podjetje Y in podjetje Z. 
8.2.1. PODJETJE X 
Podjetje X
18
 je eden izmed glavnih trgovinskih podjetij v Sloveniji in v jugovzhodni Evropi. 
Prvič se je pojavil ţe davnega leta 1949. Po Sloveniji imajo ogromno trgovin, vizija podjetja 
pa je postati največji trgovec v Sloveniji. Podjetje X je veliko podjetje in ima okoli 20.000 
zaposlenih ter okoli 1.500 svojih trgovin. Sedeţ podjetja se nahaja v Ljubljani. Ker se gre za 
veliko podjetje, imajo v sedeţu podjetja v Ljubljani tudi zelo razširjeno kadrovsko sluţbo, IT-
oddelek, računovodstvo in direktorje. Mene je zanimala kadrovska sluţba. 
8.2.2. PODJETJE Y 
Podjetje Y
19
 je prav tako eden največjih trgovinskih ponudnikov pri nas in je bil ustanovljen v 
času osamosvojitve Republike Slovenije, torej leta 1991. Njihova vizija je podobna podjetju 
X, in sicer biti najboljši v svoji funkciji ter nuditi kakovost in ceno svojih izdelkov. Podjetje Y 
ni slovensko podjetje, ampak tuje, ki posluje tudi pri nas in ima prav tako ogromno zaposlenih 
ter veliko trgovin po Sloveniji, sedeţ pa ima v Ljubljani. Ker gre za veliko podjetje, imajo v 
sedeţu podjetja v Ljubljani tudi zelo razširjeno kadrovsko sluţbo, IT-oddelek, računovodstvo 
in direktorje. Mene je zanimala kadrovska sluţba. 
8.2.3. PODJETJE Z 
Podjetje Z
20
 pa se razlikuje od podjetij X in Y, in sicer po svoji funkciji. Je namreč ena izmed 
najbolj znanih kadrovskih agencij v Sloveniji, katere glavna dejavnost je najem delavcev in t. 
i. head hunting. V podjetju so zaposleni največji strokovnjaki kadrovanja in so majhno 
podjetje s pribliţno 30 zaposlenimi. Svoje poslovalnice imajo v dolenjski, štajerski regiji ter 
prestolnici. Prav tako pa delujejo tudi za balkanski trg. V Sloveniji sodelujejo z največjimi 
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 Podjetje je ţelelo ostati anonimno. 
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 Podjetje je ţelelo ostati anonimno. 
20
 Podjetje je ţelelo ostati anonimno. 
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podjetji in izbirajo kandidate za niţje in višje profile. Podjetje Z je nastalo leta 2005 in na leto 
opravi več kot 10.000 selekcijskih postopkov ter zaposli več kot 1200 kandidatov.  
8.3. ANALIZA INTERVJUJEV 
Za predstavitev analize intervjujev bom najprej predstavila odgovore posameznih 
intervjuvanih kadrovikov iz podjetij X, Y in Z, ki bodo ostali anonimni, ter v zaključku podala 
refleksijo in primerjala odgovore kadrovikov iz podjetij X, Y in Z. Iz podjetja X sem 
intervjuvala 5 kadrovic. Iz podjetja Y sem intervjuvala 3 kadrovice, iz podjetja Z pa sem 
intervjuvala dva kadrovika, oba moškega spola. 
Intervjuji so odprtega tipa in vsebujejo devet vprašanj s podvprašanji.
21
 
Pri prvem vprašanju, kjer so me zanimale funkcije HRM, ki jih uporabljajo v posameznem 
podjetju in katere izmed njih so najbolj podvrţene avtomatizaciji, so bili vsi kadroviki 
podobnega mnenja. Začela bom s podjetjem X, ki kot veliko podjetje opravlja vse funkcije 
HRM in si prizadeva, da bi bile vse čim bolj avtomatizirane. Pogost odgovor je bil tudi, da so 
najbolj avtomatizirane plače, kjer sem tudi sama delala kot študentka. Kot je dejala oseba C: 
"Pri plačah smo letos začeli z e – bolniškimi listi in e – refundacijami, oboje je dobro steklo. 
Ta avtomatizacija za nas predstavlja velik napredek, saj hitreje in kvalitetnejše opravimo 
delo." (intervju, oseba C iz podjetja X, 28. 9. 2020
22
). V podjetju Y so bili vsi intervjuvani 
kadroviki podobnega mnenja kot v podjetju X, in sicer da so plače najbolj podvrţene 
avtomatizaciji, le oseba C je povedala naslednje: "Razvoj avtomatizacije se zaznava na vseh 
področjih dela, po mojem mnenju najbolj pri obdelavi kadrovskih podatkov in razvoju on-line 
izobraţevalnih vsebin." (intervju, oseba C iz podjetja Y, 21. 9. 2020
23
). V podjetju Y, ki je 
manjše podjetje, pa prevladujejo selekcija in administrativna opravila, povezana s HRM-jem. 
Oseba A pravi: "Avtomatizaciji so najbolj podvrţena procesna oziroma administrativna 
opravila, ki so v HRM pogosto videna kot tista brez dodane vrednosti, zato je avtomatizacija 
nujna, saj kadroviku prinaša več časa za druge pomembnejše naloge. Pri rekrutaciji pa se 
avtomatizacija uvaja postopoma, predvsem v smislu obvladovanja baz kandidatov (CRM-
sistemi) ter z vidika opravljanja e-razgovorov." (intervju, oseba A iz podjetja Z, 6. 9. 2020
24
). 
Oseba B pravi podobno kot oseba A, in sicer da sam proces HRM in selekcijo lahko do neke 
mere avtomatiziramo, sam proces zaposlovanja pa bolj ne kot da, saj je tukaj izredno 
                                                 
21
 Glej Priloga A, Priloga B in Priloga C. 
22
 Transkript intervjuja je na voljo pri avtorici. 
23
 Transkript intervjuja je na voljo pri avtorici. 
24
 Transkript intervjuja je na voljo pri avtorici. 
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pomemben osebni pristop. Pravi tudi: "Pri kadrovanju je avtomatizacija moţna le do neke 
mere. Po mojem mnenju se bo ta stvar teţko avtomatizirala v celoti. Glede na to, da bi 
algoritem izbral sam primernega kandidata, se ne bi strinjal, saj roboti ne premorejo empatije 




Pri drugem vprašanju, kjer me je zanimalo, ali se kadroviki posluţujejo sodobnih e-HRM 
praks in ali so z njimi zadovoljni ter kako kandidati za zaposlitev in ostali zaposleni reagirajo 
na e –  HRM –  prakse, so kadroviki iz podjetja X odgovorili, da se elektronskih praks delno 
posluţujejo in so z njimi zadovoljni tako kadroviki kot tudi kandidati za zaposlitve. Predvsem 
oseba B tukaj izpostavlja trenutno situacijo s koronavirusom, ki je vse prisilil, da se 
avtomatizacije navadijo. V podjetju Y se kadrovice posluţujejo e – izbir kandidatov 
(zaposlitveni portali, analiza e – vlog in ponudb za zaposlitev), e  –  razgovori so v podjetju Y 
še vedno bolj redkost, vendar si v podjetju ţelijo to spremeniti in organizirajo on-line karierne 
sejme, ki se ga je oseba C tudi udeleţila in tako direktno komunicirala s kandidati za 
zaposlitev. Oseba B pa pravi: "Jaz osebno veliko uporabljam Viber, za razgovore kot tudi 
kasnejšo komunikacijo z bodočimi zaposlenimi. Preko Viberja mi potem kandidati 
fotografirajo vse svoje dokumente, ki jih potrebujem za zaposlitev. Mislim, da je našim 
zaposlenim to zelo všeč, saj me kasneje, ko so ţe nekaj časa zaposleni pri nas, upajo vprašati 
in prositi za pomoč, večkrat kot bi sicer." (intervju, oseba B iz podjetja Y, 14. 9. 2020
26
). V 
podjetju Y so v času pandemije sicer organizirali e – razgovore preko aplikacije Viber in je 
bilo dobro sprejeto tako s strani zaposlenih kot s strani kandidatov, ki so se z veseljem odzvali 
na drugačen pristop, pravi oseba A. V podjetju Z prav tako uporabljajo e – razgovore, ki pa po 
mnenju osebe A ne morejo nadomestiti klasičnih razgovorov v ţivo, saj ne morejo nadomestiti 
osebnega stika s kandidatom. Prav tako pravi, da s strani zaposlenih in kandidatov niso 
zaznali večjih teţav, razen mogoče s strani računalniško manj veščih kandidatov. Uporabljajo 
tudi e – testiranja, ki pa so bila tudi dobro sprejeta. Oseba B je podala zanimivo misel: "Glede 
prihodnosti pa mislim, da bodo pri e – razgovorih tista podjetja, ki bodo uporabljala npr. 
robote za e – razgovore, pri kandidatih za zaposlitev vzbudili mešane občutke, saj bodo 
podjetja v njihovih očeh videna kot lena, saj kandidati še vedno preferirajo razgovore v ţivo. 
Prav tako robot izbere zanj najboljšega kandidata, ampak kaj ti to pomaga, če se kandidat 
potem ne vklopi v podjetje ali pa je slab vodja, gre za nepotrebno investicijo."(intervju, oseba 
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B iz podjetja Z, 25. 9. 2020
27
) Oseba B tudi pravi, da so e – razgovori lahko odlična zadeva za 
iskanje niţjih profilov delavcev, za višje profile pa ne, saj moraš kandidata videti v ţivo, da si 
ustvariš bolj pristno podobo in prvi vtis. 
Pri tretjem vprašanju, kjer me je zanimalo, kako se kadroviki spopadajo z avtomatizacijo 
njihove funkcije in kakšen odnos imajo o avtomatizacije, so vse osebe iz podjetja X 
odgovorile, da imajo pozitiven odnos do avtomatizacije, se je ne bojijo, zahteva pa vsaj na 
začetku veliko priprav, delavnic in usposabljanj. V podjetju Y so podobnega mnenja, vsi 
imajo pozitiven odnos in se z novostmi dobro spopadajo, predvsem dve kadrovici omenjata 
brezpapirno poslovanje kot ţeljo v prihodnosti. V podjetju Z imajo prav tako pozitiven odnos 
do avtomatizacije, še vedno pa poudarjajo, da je ne sme biti preveč, saj je HRM še vedno zelo 
povezan z osebnim stikom in z ljudmi. 
Pri četrtem vprašanju me je zanimalo, kje vidijo največje prednosti in slabosti avtomatizacije 
ter ali jim je bliţje stara praksa HRM ali sodobna elektronska. Kadroviki v podjetju X so 
izpostavili naslednje prednosti: razbremenitev operativnih del, večja optimizacija, manj 
napak, hitrost. Glede slabosti pa so vsi intervjuvani kadroviki iz podjetja X odgovorili, da 
prinaša manj osebnega stika, vsem pa je ljubša sodobna elektronska praksa HRM, predvsem 
zaradi prednosti, ki jih prinaša. V podjetju Y so kadroviki kot prednosti opredelili hitrost 
dostopa do podatkov, hitrejše nudenje podpore, laţje in učinkovitejše delo, laţja organizacija 
dela, laţje komuniciranje z zaposlenimi. Kot slabost pa vsi odgovarjajo, da bo prinesla manj 
osebnega stika. Ljubše pa so jim sodobne prakse HRM-ja. V podjetju Z oseba A in oseba B 
kot prednosti navajata prihranek časa kadrovika, hitrost, manj napak, večja natančnost, 
zmoţnost obdelave večje količine podatkov naenkrat in pa manj papirologije. Kot slabosti pa 
manj osebnega stika in pomanjkanje empatije in ustvarjanja prvega vtisa na razgovorih. 
Obema pa je ljubši kombiniran sistem HRM. 
Pri petem vprašanju me je zanimalo, kako podjetje svoje zaposlene pripravlja na 
avtomatizacijo in ali so z usposabljanji zadovoljni. V podjetju X so intervjuvane osebe 
izpostavile, da se na novosti pripravljajo same s pomočjo delovnih skupin, ki jih je 
izpostavljala oseba C. V delovnih skupinah sodelujejo informatiki in nadrejeni, udeleţujejo se 
tudi seminarjev in zunanjih delavnic, z njimi so zadovoljni. V podjetju Y prav tako podjetje 
samo poskrbi za delavnice in seminarje za svoje zaposlene in jih sproti pripravlja na novosti v 
tehnologiji. Oseba C pa dodaja: "Dandanes pa je vsekakor tudi vsak posameznik primoran k 
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temu, da se izobraţuje sam preko internetnih vsebin, saj to od nas zahteva način ţivljenja in 
digitalizacija druţbe." (intervju, oseba C iz podjetja Y, 21. 9. 2020
28
). S to trditvijo se strinja 
tudi oseba B, ki se prav tako veliko pripravlja sama, ker jo ta tematika tudi drugače zelo 
zanima. Samo ena kadrovica iz podjetja Y ni šla še nikoli na nobeno izobraţevanje, je pa 
pripadnica mlajše generacije, tako da nima teţav z avtomatizacijo. V podjetju Z imajo 
organizirana in samoorganizirana usposabljanja, pomemben vidik jim predstavlja tudi 
pogovor s sodelavci, več ali manj pa se na novosti zaposleni pripravljajo kar sami, saj so vsi 
pripadniki mlajše generacije.  
V šestem vprašanju me je zanimalo mnenje kadrovikov o TikTak blagajnah in ali jih 
uporabljajo ter ali bi po njihovem mnenju to lahko ogrozilo v prihodnosti delovno mesto 
prodajalcev. Kadroviki iz podjetja X so v veliki večini izrazili pozitivno mnenje o TikTak 
blagajnah, še posebej za manjše nakupe, le oseba B je povedala, da jih sicer uporablja, a da ni 
pristaš takšnih blagajn. Vsi pa so povedali, da to v prihodnosti ne bo ogrozilo delovnega 
mesta prodajalcev, le da jih bo mogoče manj kot danes. V podjetju Y so bili kadroviki istega 
mnenja, prav tako v podjetju Z. 
V sedmem vprašanju sem kadrovike spraševala o njihovi prihodnosti poklica in ali se bojijo, 
da jih bodo zamenjali algoritmi, ali jih je strah avtomatizacije ter kje vidijo prihodnost 
kadrovskega poklica. Intervjuvani kadroviki iz podjetja X se ne bojijo prihodnosti svojega 
poklica, prav tako ne avtomatizacije, saj menijo, da se kadrovski poklic nikoli ne bo mogel v 
celoti avtomatizirati, saj bo še vedno prisoten človeški faktor. Oseba C je podala zanimivo 
mnenje: " V moji 35-letni karieri se ţe precej časa govori, da nas bodo zamenjali računalniki. 
Kljub temu da računalnik namesto nas opravi veliko dela, še vedno potrebuje veliko našega 
usmerjanja, da je pri tem uspešen. V zadnjih 10 letih se je na našem oddelku na račun 
avtomatizacije število delovnih mest prepolovilo. Avtomatizacijo sprejmem z veseljem in se 
je ne bojim. Čez nekaj let grem v pokoj, a še vedno bo moral nekdo računalnike usmerjati in 
podatke pred izplačilom preverjati." (intervju, oseba C iz podjetja X, 28. 9. 2020
29
). Oseba A 
pa pravi, da se moramo avtomatizaciji prilagoditi in da bodo v poklicu kadrovanja v 
prihodnosti še velike spremembe. V podjetju Y se kadroviki prav tako ne bojijo 
avtomatizacije, se pa zavedajo, da se bo kadrovski poklic v prihodnosti spremenil. Oseba B 
pravi naslednje: "Pristnega stika z zaposlenimi in človeškega občutka pri kadrovanju 
algoritmi ne morejo zamenjati, bodo nam pa v pomoč. Predvsem razna testiranja. Podpiram 
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obdobje avtomatizacije in digitalizacije, saj nam prinaša administrativne razbremenitve. Mi pa 
se bomo bolj posvetili zaposlenemu. Zadovoljen in motiviran zaposlen lahko gradi podjetje v 
dobrih in slabih časih. "(intervju, oseba B iz podjetja Y, 14. 9. 2020
30
) Podobnega mnenja je 
oseba C, ki pravi, da človeškega kadrovika ni mogoče kar tako zamenjati, saj je pomemben 
člen v podjetju. "Kadroviki smo pogosto tudi ljudje, ki potrpeţljivo in z občutkom do 
sočloveka prisluhnemo zaposlenemu in se z njim pogovorimo. Včasih oseba na drugi strani 
potrebuje samo nekoga, ki mu prisluhne, da mu je laţje" (intervju, oseba C iz podjetja Y, 21. 
9. 2020
31
). V podjetju Z kadroviki pravijo, da se umetne inteligence in avtomatizacije ne 
bojijo, še vedno bo glavni akter človek in HRM bo še naprej obstajal. 
V osmem vprašanju me je zanimalo, kako se kadroviki spopadajo z avtomatizacijo in ali jih 
spravlja v stres, dotaknila sem se tudi novih trendov, kot so e – bolniški listi in ostale novosti 
ter kako so vplivale na proces dela in ali so povzročile zmedo med zaposlenimi, zanimalo me 
je tudi, ali v podjetjih načrtujejo še kak nov trend, ki bi olajšal delo kadrovikov. Kadroviki iz 
podjetja X imajo pozitiven odnos do sprememb, ampak jih spravlja vsaka novost v manjši 
stres, uvedba e – bolniških listov je bila pri njih kar velik zalogaj, tudi zaradi same velikosti 
podjetja, pravi oseba A. Oseba C je podobnega mnenja in pravi, da zdaj e – bolniški listi 
funkcionirajo odlično in da imajo s tem več problemov medicinsko osebje in zdravniki. Z e –
bolniškimi listi ima mlajša generacija manj teţav kot starejša. Če bolniški list ni vnesen 
pravilno v sistem, potem to včasih povzroča zmedo in slabo voljo pri zaposlenih, pravi. Osebi 
E in D sta bili podobnega mnenja, vendar ker ne delata na tem področju, e – bolniških listov 
nista mogli komentirati, ju pa avtomatizacija ne spravlja v prevelik stres, se pa strinjata, da 
vsaka novost povzroči zmedo, vsaj na začetku, dokler se je ne navadiš. Oseba B je bila istega 
mnenja, kot novost v prihodnosti pa je kot vodja kadrovske sluţbe izpostavila, da načrtujejo 
optimizacijo HRM. V podjetju Y so kadroviki podobnega mnenja, in sicer jih avtomatizacija 
ne spravlja v stres, spremembe vidijo kot dobrodošle in se kot podjetje ne bojijo uvajati novih 
sprememb, ki pa vsaj na začetku povzročajo stres pri zaposlenih. V podjetju Z pa oseba A 
pravi, da ga avtomatizacija ne spravlja v stres, glede novosti pa se pojavijo teţave, če le-ta ni 
pravilno predstavljena zaposlenim. V njihovem podjetju nimajo teţav s sprejemanjem novosti, 
saj imajo mlad in računalniško pismen kolektiv. Zaključuje: "Predvsem je uvajanje trendov v 
prihodnje odvisno od potreb trga." (intervju, oseba A iz podjetja Z, 6. 9. 2020
32
). Oseba B pa 
pravi: "Avtomatizacija me ne spravlja v stres. To je bolj povezano s kulturo podjetja in glede 
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na to, ali je človek pripravljen na spremembe. Imaš lahko 20-letnika, ki ne mara sprememb. 
Pri nas je delo zelo dinamično, kdor temu ni kos, pač gre. Drugače pa nismo imeli teţav pri 
sprejemanju novosti, saj smo mlad kolektiv. Pri nas v prihodnosti načrtujemo on-boarding 
aplikacijo, ki bi pomagala novemu zaposlenemu pri uvajanju in koordinaciji. Tam bi imel 
navodila, delovne naloge, kdo ga uvaja tisto uro itd., skratka aplikacija bi olajšala delo vsem, 
s tem bi prihranili čas drugih zaposlenih, da ga nam ne bi bilo treba uvajati toliko časa in s 
tem izgubljali čas za ostale delovne naloge. "(intervju, oseba B iz podjetja Z, 25. 9. 2020
33
) 
Pri zadnjem vprašanju me je zanimalo, kašen odnos imajo starejši zaposleni do avtomatizacije 
in ali imajo kakšna posebna usposabljanja za njih, pridejo kdaj po pomoč k mlajšim 
sodelavcem. Oseba A iz podjetja X spada med starejšo generacijo, vendar se trudi in se uči 
sama, včasih pa tudi prosi za pomoč sodelavke, ki ji z veseljem pomagajo. Oseba C, ki dela na 
oddelku plač, pravi, da tam nimajo teţav z informacijsko tehnologijo, da pa z veseljem 
sprejmejo vse delavnice in seminarje, ki jih podjetje ponuja, na voljo imajo tudi informatika, 
ki jim pomaga pri teţavah z računalnikom. Oseba D pravi, da imajo za starejšo generacijo 
določene delavnice in seminarje, kako pa le-te pomagajo, je odvisno od vsakega posameznika, 
kako je odprt za novosti. Istega mnenja je oseba E. Oseba B je predstavnica starejše 
generacije, se pa, kot pravi, rajši uči sama preko Googla. V podjetju Y oseba A meni, da 
noben nima posebnih teţav z uvajanjem novosti in da pomagajo druga drugi, ko pride do 
teţav. Istega mnenja je oseba B. Oseba C poleg tega izpostavlja, da podjetje organizira 
delavnice in seminarje za starejše zaposlene na to temo. V podjetju Z pa oseba A odgovarja: 
"Menim, da odnos do avtomatizacije ni nujno pogojen s starostjo, vsekakor ne biološko. 
Pomoč pa občasno potrebujemo vsi, tako starejši kot mlajši sodelavci. In ravno v deljenju 
znanja in izkušenj se ustvarjajo preseţki." (intervju, oseba A iz podjetja Z, 6. 9. 2020
34
). Istega 
mnenja je oseba B, ki izpostavlja medsebojno pomoč. 
8.4. PRIMERJAVA MED PODJETJI X, Y IN Z 
Po analizi vseh 10 intervjuvanih kadrovikov iz podjetij X, Y in Z bom v nadaljevanju 
diplomske naloge primerjala odgovore kadrovikov po podjetjih, predstavila razlike in 
podobnosti ter podala svojo končno refleksijo. Zanimale me bodo predvsem razlike, kako se 
mnenja kadrovikov glede avtomatizacije v kadrovanju razlikujejo in pa kaj je vsem trem 
podjetjem skupno.  
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Če začnemo s podjetjem X, ki je veliko podjetje, prav tako kot podjetje Y, in se ukvarja z isto 
dejavnostjo (trgovino), imata ti dve podjetji kar precej skupnega, kar se odraţa tudi pri 
odgovorih kadrovikov skozi vsa vprašanja. Intervjuvani kadroviki so odgovarjali na podoben 
način, in sicer da se avtomatizacije ne bojijo, da pa proces poteka počasneje, saj so veliko 
podjetje. Pri obeh podjetjih se kadroviki ne bojijo za svojo prihodnost poklica, se pa strinjajo, 
da bodo v HRM v prihodnosti potekale korenite spremembe, prav tako se kadroviki iz podjetij 
X in Y strinjajo, da je oddelek plač najbolj podvrţen avtomatizaciji. Podjetje Z, ki je manjše 
podjetje in ima tudi mlajši kolektiv, je na vprašanja odgovarjalo bolj konkretno in z več 
idejami. V podjetju Z se ne bojijo avtomatizacije in za prihodnost njihovega poklica, istega 
mnenja so kadroviki iz podjetji X in Y. Se pa razlikujejo njihovi odgovori pri več vprašanjih, 
in sicer kadroviki iz podjetja Z pravijo, da so avtomatizaciji najbolj podvrţena administrativna 
opravila (čeprav imajo tudi sami oddelek plač). Trdijo, da avtomatizacija nikoli ne bo v celoti 
mogoča, s to trditvijo se strinjajo tudi v podjetjih X in Y. Skupno vsem podjetjem je tudi to, da 
jih je situacija s koronavirusom prisilila v e – HRM, predvsem bi tukaj izpostavila podjetji X 
in Y, medtem ko je zaradi mladega kolektiva podjetje Z ţe prej uporabljalo e – razgovore in e 
– testiranja, vendar v trenutni situaciji seveda v večji meri. Pri vseh podjetjih e – HRM ne 
predstavlja večjih problemov niti med zaposlenimi niti med kandidati za zaposlitve. Kar se 
tiče vprašanja o prednostih in slabostih avtomatizacije, so bila vsa podjetja enotna pri 
odgovorih, kot pozitivne strani so navajala brezpapirno poslovanje, manj napak, večjo 
učinkovitost in prihranek časa kadrovika, vsi pa so kot negativni učinek navedli pomanjkanje 
pristnih osebnih stikov in empatije. Razlika med podjetji X in Y v primerjavi s podjetjem Z pa 
je v tem, da so v podjetju Z kadroviki bliţje kombiniranemu sistemu HRM (kar sem v 
teoretičnem delu diplome ţe nakazala kot najučinkovitejši sistem HRM), medtem ko so 
kadroviki iz podjetji X in Y bliţje s sodobnim elektronskim HRM. Glede na to, kako na 
avtomatizacijo pripravljajo svoje zaposlene so v podjetjih X in Y zopet enotni, in sicer 
izpostavljajo delavnice, delovne skupine, seminarje za starejše zaposlene in pa medsebojno 
pomoč. V podjetju Z pa stavijo na medsebojno pomoč, saj so zelo mlad kolektiv, ki je 
odraščal z IKT. Kar se tiče vprašanja o TikTak blagajnah in delovnem mestu prodajalca so 
odgovori vseh kadrovikov in vseh treh podjetij enaki, in sicer da uporabljajo TikTak blagajne 
za manjše nakupe, da pa le-te ne bodo ogrozile delovnega mesta prodajalcev, jih bo pa v 
prihodnosti zagotovo manj. Razlike med podjetji X, Y in Z najdemo tudi v njihovih načrtih za 
prihodnost HRM oddelka, podjetje X načrtuje popolno optimizacijo HRM – oddelka, ki bi še 
bolj olajšalo delo kadrovikov, novost pri podjetju X in Y ter Z so bile tudi elektronski bolniški 
listi, ki pa so jih dobro sprejeli in niso povzročali velike zmede, le na začetku jo je bilo nekaj, 
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kar pa je normalno ob vsaki novosti. V podjetju Z načrtujejo aplikacijo, ki bi pomagala 
bodočemu zaposlenemu pri on-boardingu, torej pri procesu uvajanja, kar bi zopet 
razbremenilo druge zaposlene. Glede vprašanja o odnosu starejših zaposlenih do 
avtomatizacije sta podjetji X in Y zopet enotna, in sicer da si zaposleni medsebojno 
pomagajo, podjetje organizira tudi seminarje in delavnice. V podjetju X imajo na voljo tudi 
informatika, ki jim po potrebi pomaga. V podjetju Z pa zopet razmišljajo bolj globlje in 
pravijo, da starost nima posebne veze s sprejemanjem novosti in da je to odvisno od 
karakterja osebe, zopet pa izpostavljajo medsebojno pomoč. 
Vidimo lahko, da sta si podjetji X in Y zelo podobnih mnenj skozi celotni vprašalnik, kar bi 
pripisala isti politiki podjetij, saj sta obe veliki podjetji in opravljata isto dejavnost. Razlik 
med odgovori kadrovikov praktično nisem našla. 
Ne glede na nekaj različnih mnenj, so bili odgovori intervjuvanih kadrovikov toliko enotni, da 
lahko zaključim, da se slovenski kadroviki avtomatizacije ne bojijo, na prihodnost gledajo s 
pozitivne strani, kar pa ne pomeni, da se ne zavedajo negativnih strani in sprememb, ki jih bo 
avtomatizacija prinesla s seboj. Za svoje zaposlene podjetja lepo skrbijo in jih sproti 
pripravljajo na avtomatizacijo, predvsem s seminarji in delovnimi skupinami, ki se je 
udeleţuje predvsem starejša generacija, v veliko pomoč pa so si tudi sodelavci med seboj. Vsa 
podjetja imajo glede svojih oddelkov HRM načrte za prihodnost, najbolj inovativna je bila 












9.  ZAKLJUČEK 
 
V zaključku diplomskega dela sklepam, da se bodo v prihodnosti zgodile korenite spremembe 
na vseh področjih dela in delovnega okolja kakor tudi kadrovskega poklica. Posodobiti se 
bodo morali vsi poklici, ki bodo dovzetni za avtomatizacijo, ki bo slej kot prej prizadela tudi 
najbolj nizko kvalificirana delovna mesta, ki so ţe danes najbolj dovzetna za avtomatizacijo.  
Ker je moja tema navezana na kadrovske strokovnjake, si upam trditi, da sem skozi literaturo 
in empirijo dokazala, da se kadrovsko delo ţe spreminja in kadroviki ţe počasi uporabljajo 
sodobnejše metode ter so vse bolj pozitivno naravnani do e – HRM. Velika večina jih ţe 
uporablja elektronske prakse HRM, najbolj razširjen je elektronski razgovor, kar bi pripisala 
tudi trenutni epidemiji Covid-19, ki je kadrovike dobesedno prisilila uporabljati e –HRM –
prakse. Tudi sama sem se namreč posluţila telefonskega intervjuja za namen svoje raziskave 
ravno zaradi neugodnih razmer v drţavi, ki so posledica epidemije. Prav tako sem kot 
študentka v zadnjem času pri opravljanju raznih administrativnih in kadrovskih del 
uporabljala elektronske prakse HRM, kot so e – selekcija in e – razgovori preko aplikacije 
Viber in bila tudi sama presenečena nad dobrim odzivom kandidatov in zaposlenih.  
Kadroviki v Sloveniji se avtomatizacije ne bojijo in tudi nimajo strahu pred izgubo 
kadrovskega poklica, saj naj bi avtomatizacija le olajšala njihovo delo, predvsem rutinska 
opravila, kot so vnašanje podatkov, pregled dokumentacije in razna administrativna dela. 
Glede teorije in predvidevanj raznih strokovnjakov lahko sklepam, da bo avtomatizacija 
kadrovski poklic vendarle spremenila in posodobila. Kar se tiče nadomestitve človeških 
kadrovikov, bi si upala trditi, da jih bomo v prihodnosti potrebovali manj kot danes, vendar 
nadomestiti jih ne bodo mogli, saj, kot omenjajo razni avtorji in intervjuvani kadroviki, roboti 
še niso zmoţni empatije in človeškega stika, ki je med kadroviki nujno potreben. Seveda pa 
bodo nekateri izmed kadrovikov izgubili sluţbo, predvsem zaradi tega, ker jih podjetja ne 
bodo več potrebovala v tolikšnem številu kot danes, saj bodo algoritmi in roboti opravljali 
večino dela, ki ga danes opravljajo niţji kadroviki in njihovi pomočniki (študenti preko 
študentskega dela). Tukaj se sama sprašujem tudi, koliko študentov bodo razna podjetja v 
prihodnosti še potrebovala, upam si napovedati kar precejšnji upad študentskih del na 
področju asistentov v kadrovanju ali pa administrativnih pomočnikov. To pa ţal napoveduje 
kar črno prihodnost zaposlovanja mlade populacije, tako da upam, da se bodo ljudje čim prej 
začeli zavedati tudi negativnih učinkov avtomatizacije, in ne samo ugodnosti, ki jih prinaša. 
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Po mnenju strokovnjakov naj bi avtomatizacija vzpostavila nova delovna mesta, ki jih danes 
še ne poznamo, zato menim, da neke bojazni pred izgubo zaposlitve ni, saj bodo nadomeščeni 
kadroviki (če bodo samoiniciativni in pripravljeni na dodatna izobraţevanja) premeščeni kam 
drugam, kjer bo njihovo delo le malo drugačnega pomena, vendar še vedno v okviru 
kadrovanja, ki je, kot vemo, zelo obseţen in deluje na veliko področjih. Menim, da bodo v 
teţavah predvsem prvi iskalci zaposlitve (mladi), in ne toliko tisti, ki zaposlitev ţe imajo. 
Teţave pri prvih iskalcih zaposlitve se bodo pojavile predvsem v preveliki konkurenci, saj bo 
trg delovne sile v prihodnosti za višje poloţaje potreboval izredno dobre zaposlene, ki imajo 
veliko izkušenj in kompetenc. Ker pa se mladi in prvi iskalci zaposlitve ţe danes steţka 
prebijejo v pridobitev prve zaposlitve, si lahko le mislimo, kako bo čez nekaj let, če se ţe 
danes govori o problematiki mladih brezposelnih. Menim, da danes ţe večina mladih in 
ostalih, ki vsaj malo spremljajo napredek v tehnologiji in ţivljenju človeka ve, da so 
moţnosti, da bodo zaposleni v stroki, ki jo študirajo ali so jo doštudirali, zelo majhne in da 
bodo v ţivljenju potrebovali vsaj dve do tri prekvalifikacije.  
Svojo diplomsko nalogo zaključujem s tem, da se avtomatizacije ni potrebno bati, potrebno se 
je prilagoditi in z njo ţiveti. Tako, kot smo se z vsako novostjo v človeški zgodovini. Še 
nobena tehnološka revolucija ni porušila celotnega sistema dela in pustila človeka brez dela, 
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PRILOGA A: INTERVJU ZA KADROVIKE IZ PODJETJA X 
1. Katere funkcije (prakse HRM) prevladujejo v vašem podjetju (selekcija, plače, 
organizacija itd.)? Katere med njimi so po vašem mnenju najbolj podvrţene 
avtomatizaciji? 
2. Ali se pri svojem delu posluţujete sodobnih praks HRM-ja, tako imenovanega e – HRM-
ja, kot so e – testiranja, e – izbira kandidata, e – razgovori itd? Če da, ste z njimi 
zadovoljni? Če ne, zakaj? Kako pa reagirajo kandidati za zaposlitev in ostali zaposleni 
glede elektronskih praks HRM-ja? So z njimi zadovoljni? 
3. Kako se spopadate z vse večjo avtomatizacijo vaše funkcije? Kakšen je vaš odnos do 
avtomatizacije HRM-ja? Pozitiven/ negativen? 
4. Kje vidite največje prednosti in slabosti v avtomatizaciji kadrovske funkcije? Vam je bila 
ljubša stara praksa HRM-ja ali preferirate sodobne elektronske prakse? Zakaj? 
5. Ali vas nadrejeni sproti pripravljajo na novosti v tehnologiji s seminarji in izobraţevanji? 
Ste z njimi zadovoljni? Ali pa se sami usposabljate na prehod na nove tehnologije in če da, 
na kakšen način? 
6. Kakšno je vaše mnenje o TikTak blagajnah? Jih uporabljate? Bi po vašem mnenju lahko v 
bliţnji prihodnosti ogrozilo delovno mesto prodajalcev? Na kakšen način? 
7. Ali se bojite, da bodo vaš poklic v prihodnosti zamenjali algoritmi? Vas je strah 
avtomatizacije in digitalizacije? Zakaj? Kako vidite vašo prihodnost v poklicu 
kadrovanja? Se bojite, da boste ostali čez nekaj let brez sluţbe? Zakaj? 
8. Ali vas avtomatizacija spravlja v stres? Najnovejši trend v Sloveniji pri evidenci 
delovnega časa so namreč postale elektronske bolniške. Kako se spopadate s tem 
trendom? Je povzročil veliko zmede med zaposlenimi? Ali v prihodnosti načrtujete še 
kakšen podoben trend, ki bo še bolj olajšal delo kadrovikov? 
9. Ker v vašem podjetju prevladuje večinoma generacija, ki ni odraščala z informacijsko 
tehnologijo, kako te zaposlene pripravljate na večjo avtomatizacijo kadrovske funkcije? 
Kakšen odnos imajo te zaposleni do avtomatizacije? Imate kakšne delavnice, 





PRILOGA B: INTERVJU ZA KADROVIKE IZ PODJETJA Y 
1. Katere funkcije (prakse HRM) prevladujejo v vašem podjetju (selekcija, plače, 
organizacija itd.)?  Katere med njimi so po vašem mnenju najbolj podvrţene 
avtomatizaciji? 
2. Ali se pri svojem delu posluţujete sodobnih praks HRM-ja, tako imenovanega e – HRM-
ja, kot so e – testiranja, e – izbira kandidata, e – razgovori itd? Če da, ste z njimi 
zadovoljni? Če ne, zakaj? Kako pa reagirajo kandidati za zaposlitev in ostali zaposleni 
glede elektronskih praks HRM-ja? So z njimi zadovoljni? 
3. Kako se spopadate z vse večjo avtomatizacijo vaše funkcije? Kakšen je vaš odnos do 
avtomatizacije HRM-ja? Pozitiven/ negativen? 
4. Kje vidite največje prednosti in slabosti v avtomatizaciji kadrovske funkcije? Vam je bila 
ljubša stara praksa HRM-ja ali so vam ljubše sodobne elektronske prakse? Zakaj? 
5. Ali vas nadrejeni sproti pripravljajo na novosti v tehnologiji s seminarji in izobraţevanji? 
Ste z njimi zadovoljni? Ali pa se sami usposabljate na prehod na nove tehnologije in če da, 
na kakšen način? 
6. Kakšno je vaše mnenje o TikTak blagajnah? Jih uporabljate? Bi po vašem mnenju lahko v 
bliţnji prihodnosti ogrozilo delovno mesto prodajalcev? Na kakšen način? 
7. Ali se bojite, da bodo vaš poklic v prihodnosti zamenjali algoritmi? Vas je strah 
avtomatizacije in digitalizacije? Zakaj? Kako vidite vašo prihodnost v poklicu 
kadrovanja? Se bojite, da boste ostali čez nekaj let brez sluţbe? Zakaj? 
8. Ali vas avtomatizacija spravlja v stres? Najnovejši trend v Sloveniji pri evidenci 
delovnega časa so namreč postale elektronske bolniške. Kako se spopadate s tem 
trendom? Je povzročil veliko zmede med zaposlenimi? Ali v prihodnosti načrtujete še 
kakšen podoben trend, ki bo še bolj olajšal delo kadrovikov? 
9. Ker v vašem podjetju prevladuje večinoma generacija, ki ni odraščala z informacijsko 
tehnologijo, kako te zaposlene pripravljate na večjo avtomatizacijo kadrovske funkcije? 
Kakšen odnos imajo te zaposleni do avtomatizacije? Imate kakšne delavnice, 











PRILOGA C: INTERVJU ZA KADROVIKE IZ PODJETJA Z 
1. Katere funkcije (področja HRM) prevladujejo v vašem podjetju (selekcija, plače, 
organizacija itd.)? Katere med njimi so po vašem mnenju najbolj podvrţene 
avtomatizaciji? 
2. Ali se pri svojem delu posluţujete sodobnih praks HRM-ja, tako imenovanega e – HRM-
ja, kot so e – testiranja, e – izbira kandidata, e – razgovori itd? Če da, ste z njimi 
zadovoljni? Če ne, zakaj? Kako pa reagirajo kandidati za zaposlitev in ostali zaposleni 
glede elektronskih praks HRM-ja? So z njimi zadovoljni? 
3. Kako se spopadate z vse večjo avtomatizacijo vaše funkcije? Kakšen je vaš odnos do 
avtomatizacije HRM-ja? Pozitiven/negativen? Zakaj? 
4. Kje vidite največje prednosti in slabosti v avtomatizaciji kadrovske funkcije? Vam je bila 
ljubša stara praksa HRM-ja ali so vam bliţje sodobne elektronske prakse? Zakaj? 
5. Ali vas nadrejeni sproti pripravljajo na novosti v tehnologiji s seminarji in izobraţevanji? 
Ste z njimi zadovoljni? Ali pa se sami usposabljate na prehod na nove tehnologije in če da, 
na kakšen način? 
6. Kakšno je vaše mnenje o TikTak blagajnah? Jih uporabljate? Bi po vašem mnenju lahko v 
bliţnji prihodnosti ogrozilo delovno mesto prodajalcev? Na kakšen način? 
7. Ali se bojite, da bodo vaš poklic v prihodnosti zamenjali algoritmi? Vas je strah 
avtomatizacije in digitalizacije? Zakaj? Kako vidite vašo prihodnost v poklicu 
kadrovanja? Se bojite, da boste ostali čez nekaj let brez sluţbe? Zakaj? 
8. Ali vas avtomatizacija spravlja v stres? Je v vašem podjetju kakšna novost, ki ste jo 
vpeljali na novo v digitalizirani obliki povzročila zmedo med zaposlenimi? Ali v 
prihodnosti načrtujete še kakšen podoben trend, ki bo še bolj olajšal delo kadrovikov? Če 
da, kakšen? 
9. Kakšen odnos imajo po vašem mnenju starejši zaposleni do avtomatizacije? Imate kakšne 
delavnice, usposabljanja na to temo? Pridejo kdaj k vam po pomoč starejše sodelavke? 
